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Timsko delo kot oblika nadzora – timsko delo v podjetjih in resničnostnih šovih 
Resničnostna televizija in timsko delo na prvi pogled morda nimata veliko skupnega. Če pa oba 
koncepta vzamemo pod drobnogled, lahko ugotovimo, da je skupni imenovalec obeh 
neoliberalizem. Ideologija, ki upravičuje trg in spodbija družbo in katerokoli drugo 
institucionalno silo, ki trgu nasprotuje. Timsko delo se je kot sistem plačanega dela ponovno 
pojavilo, ko so podjetja iskala rešitev za svojo neprilagodljivost trgu, nizko produktivnost ter 
nemotiviranost in nizko pripadnost zaposlenih. Formalne organizacije brez dvoma nujno 
potrebujejo strukturirano kontrolo za svojo uspešnost. Podjetja, ki se ne poslužujejo oblik 
računalniškega nadzora, lahko to zagotovijo s pravo obliko dela, timskim delom, kar je 
zagotovo bolj prikrita oblika nadzora, t. i. eksterne avtoritete, ki je ne samo nevidna, ampak za 
člane tima mnogokrat tudi neopazna, a vseprisotna. Z izvedeno anketo in analizo odgovorov 
med zaposlenimi v Sloveniji smo ugotavljali prisotnost timskega dela, nadzora, občutek 
nadzorovanosti, odnos do timskega dela ter zaznavanje značilnosti, ki izhajajo iz tima v 
resničnostnem šovu Big Brother, pri čemer smo se osredotočili na eksterno avtoriteto, kar v 
delovnem okolju predstavlja »poznavanje in deljenje vrednot podjetja«. Pripravili smo tudi 
poročilo o korelacijah med naštetimi spremenljivkami ter demografskimi skupinami.  
Ključne besede: resničnostni šov, Big Brother, timsko delo, nadzor, neoliberalizem. 
 
Teamwork as a form of surveillance – teamwork in business organizations and reality 
shows 
Reality television and teamwork may not have much in common at first sight. However, if we 
take a closer look at both concepts, we can recognize that the common ground of both is 
neoliberalism, an ideology that justifies and emphasizes the value of the market and demolishes 
the society or any other institutionalized force that might be contrary to it. Teamwork as a 
system of paid work was recognized again in the times when companies were searching for a 
solution that would make them more adaptable and be more productive. Teamwork has also 
been recognized as a way to make employees more motivated and affiliated with the company. 
Without a doubt, formal organizations do need structured control for their success. So, the 
companies which do not use computer monitoring can do that with the right form of work – 
with the teamwork which definitely can be seen as a form of surveillance – an external authority 
which is not only invisible but also imperceptible and ubiquitous for the team members on many 
occasions. With the analysis of the answers of people who are employed in Slovenia, we were 
researching the presence of teamwork, surveillance, feeling of being monitored, the relationship 
to teamwork, and recognizing and perceiving of characteristics which originate also from the 
teams in the reality show Big Brother. We focused on the external authority which is presented 
in a working environment in the form of “knowing and sharing the company’s values”. We also 
prepared a report including correlations between the listed variables and demographic data. 
Keywords: reality show, Big Brother, teamwork, surveillance, neoliberalism. 
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1 Uvod 
 
Ena izmed ključnih iskanih značilnosti pri kadrih danes je zmožnost timskega dela oz. veselje 
do dela v timu. Timsko delo je postalo pomembna značilnost življenja v organizaciji. 
Posamezniki v delovni skupini namreč delujejo drugače, kot bi, če bi delovali individualno, saj 
stremijo k istemu cilju. Prav tako je razumevanje skupinske dinamike eden izmed ključnih 
dejavnikov za učinkovit nadzor in upravljanje človeških virov (Bratton, Sawchuk, Forshaw, 
Callinan in Corbett, 2011, str. 245), kar rezultira v produktivnosti in uspešnosti poslovanja. Po 
drugi strani pa je ideologija timskega dela močno prisotna tudi v popularni kulturi, predvsem v 
resničnostnih šovih, kot je Big Brother. Tudi ta program sledi trgu z namenom dobička in 
uspešnosti organizacije. Kot pravi Couldry, (2008, str. 10) je osnovno pravilo sodelovanja v 
Big Brotherju obvezno sprejemanje timskega dela. Konec 20. stoletja so bile manjše skupine 
ponovno prepoznane kot produktivnejše in tiste, ki lahko doprinesejo k inovacijam in 
konkurenčnosti. Timsko delo kot sistem plačanega dela naj bi rešilo probleme 
neprilagodljivosti, slabe kakovosti produktov ter nizke pripadnosti in motiviranosti zaposlenih 
(Bratton in drugi, 2011, str. 53, 244). 
Sodeč po mnogo priročnikih in literaturi na temo timskega dela je ključ do delovnega okolja, v 
katerem se zaposleni dobro počuti, delo v timu. Evropska fundacija za izboljšanje življenjskih 
in delovnih okoliščin – Eurofond (European Foundation for the Improvement of Living and 
Working Conditions, 2007, str. 13) je v poročilu iz leta 2007 navedla, da je timsko delo prisotno 
v 71,8 odstotka podjetjih, ki zaposlujejo 50–249 ljudi. Prepoznamo lahko vzporednice med 
konceptom timskega dela in konceptom nadzora. Nadzor in tim sta ključni značilnosti 
resničnostne televizije, tekmovalnih resničnostnih šovov ter neoliberalnega delovnega okolja. 
To dandanes sicer ni panoptikon z osrednjim nadzornim stebrom, mnogo avtorjev pa je 
poudarilo, da okolje vsebuje neskončno množico manjših Big Brotherjev (McGarth, 2004, str. 
8) – vseh posameznikov v naši okolici, vseh članov skupine oz. tima. Nadzor je le ena izmed 
značilnosti, ki je skupna obema konceptoma. Big Brother kot primer tekmovalnega 
resničnostnega šova je osnovan na naturalizaciji nadzora (Couldry, 2008, str. 9). 
V magistrski nalogi bomo ugotavljali prisotnost timskega dela in nadzora v delovnem okolju 
anketirancev ter prepoznavanje značilnosti obeh konceptov med anketiranci. Rezultatov zaradi 
nereprezentativnosti vzorca ne bomo aplicirali na celotno populacijo. Zanima nas, kakšne so 
povezave med obema konceptoma. Raziskovanje bomo začeli s pregledom sekundarnih virov 
12 
 
in znanstvenih člankov o organizacijskem vedenju, pojavu in fenomenu timskega dela ter 
resničnostni televiziji. Sledila bo kvantitativna analiza podatkov, ki jih bomo pridobili s 
pomočjo spletnega anketnega vprašalnika. Trditve in vprašanja v anketi bodo vezana na 
prisotnost ter percepcijo do timskega dela, percepcijo do timskega dela kot oblike nadzora in 
zaznavanje značilnosti, ki so prisotne tudi v timih v resničnostni televiziji. Glede na pridobljene 
rezultate in statistično analizo bomo preverjali zastavljene hipoteze na našem vzorcu 
anketirancev.  
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2 Resničnostna televizija  
 
 Definicija 
Bignell (2004, str. 313) definira resničnostno televizijo kot: »Programe, katerih fokus je 
nenačrtovano vedenje 'navadnih ljudi'.« Bressi in Nunn (2005, str. 10) pa resničnostno televizijo 
vidita širše: »Navadno se resničnostna televizija nanaša na širok nabor 'novega' in hibridne 
žanre, ki so nastali konec 90, ali t. i. dokumentarne telenovele (docusoaps) ter Law and order 
formate iz 80. Najpogosteje je termin uporabljen za format novejših skupinskih izzivov, kot je 
Big Brother, ki se poslužuje nenehnega nadzora, gledalcem pa omogoča možnost 24-urnega 
spremljanja udeležencev.«  
 
 Začetki resničnostne televizije 
Adrejevic (2004, str. 65) pravi, da je zabava, ki temelji na resničnosti, stara kot človeška družba, 
saj vključuje vse od »opazovanja ljudi« do rimskega cirkusa. Filmi, ki temeljijo na resničnosti 
in snemajo ritem vsakodnevnega življenja, naj bi bili pravzaprav eni izmed prvih manifestacij 
filma kot medija s premikajočo se sliko. Andrejevic (2004, str. 65) navaja Barbasha in Taylorja, 
ki pravita, da sta prve tovrstne filme posnela filmarja Luis in August Lumiere, ko sta snemala 
nepomembne trenutke vsakdanjika delavcev ipd. Ti prvi posnetki izsekov resničnega življenja 
so zasnova šovov, kot je Big Brother, ki se mnogokrat osredotočijo na podrobnosti vsakdanjega 
življenja in opravila »običajnih« udeležencev – pometanje dvorišča, pomivanje posode in 
posedanje ob mizi brez konkretnejšega pogovora. Prihod resničnostnega žanra se zgodi, ko 
tehnike dokumentiranja dogajanja niso uporabljene za prikaz vsakdanjika geografsko 
oddaljenih ljudi ali drugih kultur, ampak ko so uporabljene za proučevanje življenj prvinskih, 
modernih figur kot predstavnikov tipičnih, torej resničnih ljudi (Andrejevic, 2004, str. 65).  
V 80. letih je ameriška produkcijska hiša PBS objavila resničnosti šov An American Family, 
katerega protagonisti so člani resnične družine. Kmalu so se pojavile debate o tem, kako 
umetnost filma oziroma snemanje vpliva na »resničnost« kot tako. Odziv producenta 
omenjenega šova Craiga Gilberta je bil, da so reakcije resnične ne glede na to, ali so zaradi 
kamer drugačne. Z drugimi besedami. Čeprav so okoliščine morda umetne, so reakcije in 
obnašanje kandidatov resnični (Andrejevic, 2004, str. 66). Okoliščine ali nadzor? Andrejevic 
(2004, str. 1) namreč poimenuje gledanje resničnostnih šovov kar »gledanje nadzora kot oblike 
zabave«.  
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Za najbolj uspešno oz. priljubljeno resničnostno oddajo poletja 2000 velja Survivor, ki je 
spremljal in nadzoroval vsakodnevno življenje tekmovalcev v kvazi primarnem okolju na 
tropskem otoku. Survivor je poskrbel za transformacijo resničnostnega šova v popularni 
program novega mileniuma, ki je kmalu postal samostojni žanr (Andrejevic, 2004, str. 1–2).  
 
 Big Brother 
Televizijski format Big Brother je nastal leta 1999 na Nizozemskem pod okriljem televizijske 
postaje Veronica, kmalu pa ga je prevzela postaja Endemol. Finalno epizodo si je v letu 
nastanka ogledalo štiri milijone prebivalcev (od 15 milijonov). Do danes je bil format prodan v 
večino evropskih držav, Argentino, Avstralijo, Južno Afriko in ZDA (Drotner, 2014, str. 11). 
Resničnostni šov Big Brother je ime dobil po romanu Georgea Orwella 1984, v katerem so bili 
prebivalci elektronsko nadzorovani s strani »big brotherja« (Drotner, 2014, str. 21).  
Četudi je bila besedna zveza big brother v času hladne vojne prikazana kot nekaj sovražnega in 
prepovedanega (izhajajoč iz Orwellovega romana), je leta 1999 prejela popolno preobrazbo. 
Resničnostne oddaje pomagajo pri drugačnem prikazu nadzora in izpostavljanju prednosti 
opazovanih, in ne tistih, ki opazujejo. Deset let po padcu železne zavese, v obdobju, ko je 
totalitarizem nadomestilo vse bolj rutinsko in nadležno, a obvezno vsiljevanje komercialnega v 
obliki zabavne industrije, je komercialni nadzor postal pomembna komponenta fleksibilnega 
kapitalizma. Big Brother je preoblikovan iz simbola vsega, kar je narobe, v popularni globalni 
šov, ki se posmehuje ideji, da je karkoli strašnega v neprestanem nadzorovanju (Andrejevic 
2004, str. 95–96). »Od avtoritativne pošasti do neškodljive figure posmeha,« opiše preobrazbo 
Meyrowitz1 (v Andrejevic, 2004, str. 96). Andrejevic (2004, str. 2) izpostavi, da resničnostna 
televizija obljublja, da podreditev popolnemu nadzoru ni le izziv za oblikovanje in rast 
osebnosti, ampak tudi način sodelovanja v mediju, ki je občinstvo prestavilo iz vloge pasivnih 
opazovalcev. Carter2 (v Andrejevic, 2004, str. 12), ki je eden izmed producentov uspešne 
franšize Big Brother, zagovarja, da mora resničnosti šov vključevati tudi element interakcije 
                                                 
1 Meyrowitz, J. (1995). Mediating Communication: What Happens? Questioning the Media: A Critical 
Introduction, (2), 39–53. 
2 Carter, B. (2000, 4. september). 'Big Brother' Hopes to Engineer an Exit, Then Add a Face. New York Times, 
sekcija E, str. 1. 
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občinstva. Interakcije, kot sta glasovanje občinstva in možnost nenehnega spremljanja na 
spletu. 
Andrejevic (2004, str. 107) pripelje idejo o nadzoru v širši kontekst – glede na to, da se tudi 
nekaj let po pojavitvi Big Brotherja in podobnih resničnostnih šovov število prijavljenih 
kandidatov ni zmanjšalo in če so tovrstni šovi lahko postali popularni in sprejeti kot legitimni 
formati, v katerih je samorazkritje posameznikov prek nadzora prepoznano kot avtentično in 
resnično, ali lahko podoba celotne populacije postane odvisna od neprestanega nadzora? Morda 
je skrivnost do sprejemljivega nadzora univerzalnost oz. nevidnost in ne le zmanjšanje. Večjo 
izpostavljenost televiziji in nadzoru povezujejo tudi s sprejemanjem dejstva, da »so edini ljudje, 
ki jih zasebnost skrbi, tisti, ki želijo nekaj prikriti (Gandy3 v Andrejevic, 2004, str. 107).  
  
                                                 
3 Gandy, O. H. (1993). The Panoptic Sort: A Political Economy of Personal Information. Boulder, Colo.: 
Westview. 
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3 Nadzor in resničnostna televizija 
 
Couldry (2008, str. 3–4) vidi resničnostno televizijo kot enega izmed teatrov, ki ga neoliberalni 
sistem potrebuje, neoliberalizem – režim ekonomske produkcije, kot sistem krutosti. 
»Neoliberalizem združuje vrsto diskurzov, ki izpostavljajo t. i. 'zdravo pamet', ki upravičuje trg 
in spodbija družbo in katerokoli drugo institucionalno silo, ki trgu nasprotuje (prav tam).« 
 
 Spletna ekonomija in nadzor 
Zanimiv primer resničnostne televizije je Mitch Maddox oziroma DotComGuy, ki je celotno 
leto 2000 preživel pred kamerami. Bolj kot za odločitev o načinu življenja je tu šlo za poslovno 
odločitev. Namen življenja pred 25 kamerami, ki so bile tako v stanovanju kot na vrtu, je bil 
predstaviti prednost spletne trgovine (ang. e-commerce), saj je vse življenjske potrebščine 
naročal prek spleta, zato mu vse leto ni bilo treba zapustiti stanovanja. Proti pričakovanjem 
ustvarjalcev projekta pa je po koncu leta evforijo nad spletno ekonomijo (ang. online economy) 
nadomestila zdrava doza skepticizma. V medijske študije pa je prispeval eno izmed resnic 
spletne ekonomije v nastajanju – dejstvo, da je biti opazovan oziroma nadzorovan vedno bolj 
pomemben v okolju spletne ekonomije (Andrejevic, 2004, str. 75–76). 
Okolje, v katerem je DotComGuy živel, Goffman4 (v Andrejevic, 2004, str. 76) opiše kot 
»popolno institucionaliziranost« – prostor obveznega in popolnega nadzora, kot sta zapor ali 
azil. Andrejevic (2004, str. 76–77) pa pravi, gre v primeru DotComGuya za zanimiv hibrid: 
združenje popolnega nadzora v povezavi s »popolno institucionaliziranostjo«, v kateri je nadzor 
sprejet v zameno za plačilo. Takšen hibridni prostor nadzora je lahko podoben neoliberalnemu 
delovnem okolju, kjer je zasebnost zamenjana za plačo na osnovi zavestno in prosto sprejetega 
dogovora. Raven institucionaliziranosti je sicer odvisna od oblike nadzora – torej, ali gre za 
popoln nadzor in računalniški monitoring (kamere, normiranje dela itn.) ali pa za nadzor prek 
sodelavcev in dosežkov posameznika. Razlika je v tem, da delovno okolje ponuja alternativni 
prostor in prosti, nenadzorovani čas, medtem ko DotComGuy prostega časa, kot časa, ki je 
neproduktiven in nedobičkonosen, ni imel (oglasna sporočila so se namreč vrtela, tudi ko je 
spal).  
                                                 
4 Goffman, E. (1961). Asylums: Essays on the SocialSituation of Mental Patiens and Other Inmates. New York: 
Doubleday.  
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Televizijski šovi služijo kot metafora za spletno ekonomijo: neposredno izkoriščajo delo 
opazovanega kot vir poceni delovne sile. Nadzor je predstavljen kot atribut modernega sveta in 
ne samo kot način, na katerega se lahko posameznik predstavi, ampak kot odskočna deska v 
svet bogastva in zvezdništva (Andrejevic, 2004, str. 105).  
Vstop nadzora v vsakdanje življenje je zapleten zaradi splošnega nezaupanja javnosti in zaradi 
konvencionalnega ločevanja službenega, nadzorovanega časa in prostega časa. Izkoriščanje 
dela opazovanih pomeni zabris meje nadzora, ki je tradicionalno del delovnega okolja 
(Andrejevic, 2004, str. 105). »Prava ekonomska vrednost dokumentiranega življenja se zanaša 
na panoptikon, kjer le nekaj ljudi (tržnikov, oglaševalcev …) nadzoruje mnoge, kar koristi 
tistim, ki imajo nadzor nad namenom in metodo nadzora. In ne tistim, ki so nadzorovani« 
(Andrejevic, 2004, str. 78). 
 
 Panoptikon 
Mnogo avtorjev povezuje nadzor in kapitalizem (Andrejevic 2004, str. 79). Foucault5 (v 
Andrejevic, 2004, str. 80) pa opozarja na vztrajanje zahoda pri tem, da je moč prepoznana kot 
pravna in negativna, in ne toliko tehnična in pozitivna. Poudarek je na načinih, prek katerih 
disciplinski nadzor ustvarja »krotke posameznike«, in ne toliko na Foucaultovi analizi o 
naraščajoči produktivnosti, ki jo režimi discipline povzročijo (Andrejevic, 2004, str. 80). 
Andrejevic (prav tam) navaja Foucaulta, ki pravi, da ima panoptikon vlogo večanja moči – 
določa moč, njegov namen pa so bolj ekonomični in učinkoviti rezultati, s ciljem povečanja 
socialne moči, večanja produkcije in razvoja ekonomije. Prav moč in ne omejevanje 
posameznikov je tisto, kar privlači kapital spletne ekonomije (prav tam). 
Stanovanje in prizorišče resničnostnega šova Big Brother deluje kot panoptikon, saj »pri 
zaporniku povzroči zavestno in nenehno stanje vidnosti, ki zagotavlja samodejno delovanje 
oblasti. Doseže, da so učinki nadzora stalni, čeprav je njegova dejavnost diskontinuirana; 
povzroči, da popolnost oblasti teži k temu, da postane njeno dejansko izvrševanje odveč; dajeta 
arhitekturni aparat, ki ustvarja in vzdržuje oblastno razmerje, ki ni odvisno od tistega, ki 
izvršuje oblast; skratka, povzroči, da so jetniki zajeti v oblastne razmere, katerih nosilci so 
sami« (Foucault, 2004, str. 221). Tekmovalci Big Brotherja seveda niso zaporniki, kljub temu 
pa gre za nenehni nadzor, zaradi katerega so tekmovalci podvrženi pritisku avtoritete, ki je, 
                                                 
5 Foucault, M. (1977). Discipline and Punish: The Birth of the Prison. New York: Pantheon.  
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čeprav nevidna, vseprisotna. Vzporednice lahko potegnemo tudi z modernim delovnim 
okoljem. Foucault (2004, str. 222) pravi, da »kdor je podrejen polju vidnosti in to ve, sam 
prevzame prisilo oblasti; spontano jih uporablja v samem sebi in vase vtisne oblastno razmerje, 
v katerem igra hkrati obe vlogi; postane načelo svoje lastne podvrženosti.« 
 Nadzor in interaktivnost 
Cilj nadzora prek interaktivnosti je povečanje produktivnosti, in to z nerazlikovanjem 
potrošniškega in produkcijskega prostora. S tem se dovoljuje razmak nadzora kot 
racionaliziranja obeh procesov hkrati (Andrejevic, 2004, str. 80). Giddens6 (v Andrejevic, 2004, 
str. 80) poudari, da je bilo razlikovanje nekdaj del strategije kapitalizma, ki se je zanašalo na 
gibanje, ki je prisililo delavce v nadzorovan dogovor o plačilu in delu ter nenazadnje v prehod 
v nadzorovano delovno okolje.  
Resničnostni šovi, kot je Big Brother, ki temeljijo na popolnem nadzoru, poudarjajo proces 
nerazlikovanja z uporabo kulise v obliki »resničnega« doma, v katerem udeleženci živijo – in 
nenehno delajo. Četudi se na prvi pogled to ne zdi, delajo tudi v času kuhe, čiščenja, sproščanja 
ipd. Prostorsko nerazlikovanje je motiv spletne ekonomije, ki nam sporoča, da bomo lahko 
delali od doma – nakupovali, ne da bi zapustili udobje domačega kavča, in ustvarjali vrednost 
v času dnevne rutine (Andrejevic, 2004, str. 81). Drotnerjeva (2014, str. 21) dodaja, da je 
pomembno ustvariti zavedanje, zakaj je danes mogoče formirati globalni koncept, kakršen je 
Big Brother, brez izpolnjevanja pogojev, kot so opisani v originalnem opisu tega.  
Delitev prostora na javni in zasebni oz. na službeni in zasebni je s porastom nadzora postala 
neuporabna – naenkrat je ves prostor okoli nas postal nadzorovan, lastnost tega pa je 
modificiranje obnašanja posameznika v njem. Zavedati pa se je treba, da nadzor ni le ena 
avtoritativna oseba oziroma elektronski monitoring, ampak tudi oblika timskega dela.  
 
  
                                                 
6 Giddens, A. (1981). A Contemporary Critique of Historical Materialism. Berkley: University of Clifornia Press.  
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4 Neoliberalno delovno okolje 
 
Da je denar sveta vladar, si rimamo že dolgo. Denar oziroma trg narekujeta, kako bomo kot 
družba živeli in kako se bomo obnašali, da bomo živeli dobro, karkoli že dobro iz perspektive 
trga pomeni. Neoliberalizem pomeni privatizacijo, prosti trg in umik regulacije z nekaterih 
socialnih področij. Harvey (2012, str. 7) pravi, da je neoliberalizem teorija politično-
ekonomskih praks, ki pot do človeške blaginje vidi skozi svobodo individualnih podjetniških 
svoboščin in veščin. Neoliberalno delovno okolje je torej tisto, ki z vsemi svojimi značilnostmi 
sledi trgu oz. zasebnim interesom elit. Trg pa zahteva konkurenčnost, produktivnost in 
inovativnost. Vse našteto naj bi rešilo timsko delo.  
»Nosilci neoliberalne ideologije so globalne oblastne elite, katere del so managerji in direktorji 
velikih transnacionalnih korporacij, korporativni lobisti, vplivni novinarji, strokovnjaki za 
odnose z javnostmi, intelektualci in publicisti, zvezdniki in javne osebe, visoki državni uradniki 
in politiki. Kot zagovorniki neoliberalizma ti posamezniki polnijo javni diskurz z idealizirano 
podobo sveta potrošništva in prostega trga« (Omladič, 2011). 
»Kako drugače kot teater naj poimenujemo organiziranje socialnih virov in človeškega dela, ki 
zahteva popolno pripadnost in podrejenost nadzoru, po drugi strani pa od posameznikov 
zahteva sprejemanje krhkosti in nestalnost priložnosti, ki jih ponuja,« razmišlja Couldry (2008, 
3). Teater dogajanja v resničnostni televiziji je skrivnosten le v smislu tega, da njegova igriva 
inverzija prikriva povezavo z delovnimi okoliščinami, ki veljajo za normalne v neoliberalizmu 
(Couldry, 2008, str. 3). Neoliberalno delovno okolje je okolje obveznega samoizpostavljanja 
(ang. self-staging), zahtev po timskem delu in upravljanja s strani nesporne zunanje avtoritete, 
prek prav tako nespornih norm in vrednot, katerim se nenazadnje delavec mora podrediti s 
pozitivnim pristopom in jih strastno zaobjeti in živeti z mislijo na morebitne dolgoročne 
posledice (Couldry, 2008, str. 11). 
 
 Ideja o nezavednem pretvarjanju 
Zaposlovalci v storitvenem sektorju od zaposlenih vedno pogosteje zahtevajo t. i. nezavedno 
pretvarjanje (ang. deep act) – stremijo k spremembi čustev in vrednot zaposlenih na način, da 
bodo te ustrezale zahtevam delovnega procesa v tistem trenutku in rezultirale v želenem 
vedenju posameznika. Poleg tega se mnogokrat to zahteva v okoljih, ki dopušča konstantno 
možnost nadzora s strani občinstva (zaposlovalca in sodelavcev) (Couldry, 2008, str. 6–7). V 
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mnogo primerih mora posameznik v delovnem okolju prevzeti način govora, pozdravljanja, 
delovanja, ki ga zahteva organizacija. Morda se ob napisanem zgražamo, a dejstvo je, da tudi 
mi, družba, od mnogo zaposlenih pričakujemo določeno vedenje in dejanja. Primeri iz 
storitvenega sektorja so na primer specifičen pozdrav stranke (Dobrodošli v restavraciji X, s 
čim vam lahko postrežemo?) ali pa obvezna prijaznost in ustrežljivost ne glede na vedenje 
stranke, saj ima »ta vedno prav«. In, nenazadnje, v poslovnem okolju vsi igramo po pravilih, 
kot jih ta narekuje. Razlika med tem in opisanim nezavednim pretvarjanjem je le v tem, ali smo 
navodila dobili od nadrejenega ali družbe.  
 
 Prilastitev prostega časa 
Moderno liberalno ekonomsko okolje delavcu ponudi več svobode – možnost biti ves čas v 
stiku s službo. Ena izmed t. i. prilastitev je darilo prostega časa v zameno za zagotovilo, kje v 
družbi se bo posameznik nahajal (Couldry, 2008, str. 6). Konkreten primer so možnosti 
cenejšega nakupa mesečnih ali letnih vstopnic za fitnes, abonmaji, popusti v restavracijah, 
wellnesih itd. Podjetje na ta način zagotovi družbeni krog in tim, v katerem se bo posameznik 
najverjetneje gibal tudi v prostem času, ki to morda sploh več ni. Po drugi strani pa sta npr. 
organizirana rekreacija in možnost dopustovanja v namestitvenih kapacitetah, ki so v lasti 
zaposlovalca, praksi, ki sta bili široko prisotni že v času socialistične ureditve. Pomembna 
sestavina klasičnega socializma so tudi obljube o boljšem življenju (po revoluciji). Mnogo 
podjetij je bilo v lasti države, ta pa je prebivalstvu oz. zaposlenim priskrbela prehrano, streho 
nad glavo, zdravstveno oskrbo, izobrazbo, kulturne dobrine in storitve ter počitnice (Kornai 
1992, str. 54). Že socialistični režimi so torej težili k nadzoru nad družbo. V neoliberalnem 
ekonomskem okolju ni nič drugače, podjetja težijo k nadzoru nad zaposlenimi. Neoliberalizem 
pa je prinesel tudi nekatere pozitivne odmike od nadzora. Primer je uvedba šesturnega 
delovnika. Prva država članica Evropske unije, ki se je lotila te pilotske uvedbe, je Švedska. 
Rezultati in odzivi zaposlenih in vodilnih v podjetju so različni, mnogo jih navaja, da so 
zaposleni bolj zadovoljni, produktivni in imajo manj bolniških odsotnosti z dela. Ne glede na 
to, govor o šesturnem delavniku in pilotske uvedbe so posledica govora o problemu izgorelosti 
in pomembnosti uravnoteženosti zasebnega in službenega življenja (Savage, 2017). Tudi v 
Sloveniji bo oktobra 2019 eno izmed zasebnih podjetij uvedlo šesturni delovnik (Plastika Skaza 
iz Velenja uvaja šesturni delovnik za polno plačo, 2019).  
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5 Vzporednice med Big Brotherjem in modernim delovnim okoljem 
 
Kot pravi že Andrejevic (2004, str. 65), Big Brother temelji na ideji naturalizacije nadzora. 
Couldry (2008, str. 9) pravi, da je omenjena naturalizacija najučinkovitejša, kadar izhaja iz 
različnih perspektiv; najbolj očitno je šaljivo proslavljanje moči nadzora (ironičen naslov in 
nenehno poigravanje z zvoki in posnetki nadzorovanja), druga perspektiva pa prihaja s strani 
občinstva, ki opazuje, kako udeleženci ohranjajo svojo avtentičnost kljub navzočnosti kamer. 
In prav z užitkom ob opazovanju neposredno upravičujemo sam nadzor. 
V nadaljevanju bomo podrobneje pogledali pet ključnih lastnosti Big Botherja, ki jih izpostavi 
Couldry (2008, str. 9–11). Prav vse lahko najdemo tudi v modernem oz. neoliberalnem 
delovnem okolju, katerega pomemben del je tudi prisotnost timskega dela.  
 
 Popolnoma eksterna avtoriteta 
Resničnostni šov, kot je Big Brother, je zgrajen okoli neke zunanje avtoritete, ki ne potrebuje 
dvoma o njeni upravičenosti in racionalnosti (Couldry, 2008, str. 10). Udeleženci šova 
avtoritete, katere navodilom sledijo in se ji podrejajo, nikoli ne vidijo. Big Brother je izključno 
glas iz zvočnikov, ki deli ukaze, torej nevidna in popolnoma eksterna avtoriteta. Udeleženci so 
torej nenehno v položaju morebitne nadzorovanosti in zavedanju te, torej v podobnem položaju, 
kot so zaposleni v podjetju, kjer so v vlogi Big Brotherja sodelavci. Možnost nadzorovanosti je 
dovolj, da se posameznik podredi pravilom avtoritete.  
 
 Timsko delo in usklajenost (ang. team conformity) 
Čeprav je šov osnovan kot tekmovanje med posamezniki, pa je osnovno pravilo sodelovanja 
obvezno sprejemanje timskega dela (Couldry, 2008, str. 10). Tudi moderno delovno okolje 
ponuja timsko delo, termin, ki se danes pogosto uporablja v promocijske namene in t. i. »buzz 
word«, po drugi strani pa prave izbire posameznik sploh nima. Timsko delo je obvezno, plačilo 
za opravljeno delo pa se ne glede na uspešnost tima določa individualno – tekma med 
posamezniki v okolju neizogibnega sodelovanja v timu. Mnogo nalog v hiši Big Brother 
zahteva timsko delo in sposobnost, da se posameznik razume z vsemi preostalimi člani, velja 
za kriterij, na podlagi katerega bodo gledalci tekmovalce nagradili z glasovi za ostanek v igri 
(Couldry, 2008, str. 10). Všečnost (timu, gledalcem, sodelavcem, nadrejenim) in pripravljenost 
na sodelovanje sta torej cenjeni in spodbujani vrednoti.  
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 Avtentičnost 
»Paradoksalno, nujnost nastopanja (pred nevidnim občinstvom) je nevtralizirana z 
argumentom, da moraš kljub vsemu pokazati svoj pravi jaz,« pravi Couldry (2008, str. 10). 
Vendar takšnega, ki bo sprejemljiv za gledalce, okolje oziroma podjetje. 
 
 Biti pozitiven 
Udeleženci šova morajo biti pozitivni, kar pomeni, da morajo potlačiti kakršnekoli misli o 
nasprotovanju ali ugovarjanju (Couldry, 2008, str. 11). Enako je lahko z zaposlenimi, ki morajo 
biti zavzeti ne glede na to, kakšne nesmisle njihovo vsakdanje delo morebiti vključuje.  
 
 Individualizacija 
Ne glede na to, katere socialne dimenzije hiša Big Brother premore (vključno z obvezno 
socializacijo), se posameznike primerja enega z drugim (Couldry, 2008, str. 11), in ne kot tim. 
Na koncu ostaneš del tima ali pa te odslovijo na podlagi mističnega glasu nevidnega občinstva. 
In enako je lahko s korporativno odločitvijo zasebnega podjetja o znižanju plače, nižjem 
delovnem mestu ali odpovedi – odločitev je sprejeta za vsakega posameznika posebej (Couldry, 
2008, str. 11).  
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6 Tim in timsko delo 
 
Od individualizacije pa na nasprotni breg, h konceptu timskega dela kot načinu za zagotavljanje 
konkurenčnosti in produktivnosti, ki jo neoliberalni trg zahteva.  
Po eni strani je sicer jasno, da lahko timi dosežejo veliko, vendar pa je prav tako jasno, da lahko 
slabo upravljani timi spektakularno pogrnejo. Le kadar posamezniki zares delajo skupaj, kot 
tim, ter posedujejo tako znanje za opravljanje zastavljenih nalog kot tudi veščine timskega dela, 
lahko dosežejo skupni cilj (Salas, Kosarzycki, Tannenbaum, in Carnegie, 2004, str. 98) in delo 
opravijo timsko. 
 
 Zgodovinski razvoj timskega dela 
Ljudje že več tisoč let živijo in delujejo znotraj manjših skupin. V zadnjih 200 letih, z razvojem 
industrijskega kapitalizma, vse do konca 20. stoletja, pa so tovrstne manjše skupine postale 
redkost zaradi stremljenja k hiperproduktivnosti in dobičku. Šele v zadnjih desetletjih so bile 
ponovno prepoznane kot produktivnejše in tiste, ki lahko doprinesejo k inovacijam in 
konkurenčnosti na trgu. Timsko delo kot sistem plačanega dela naj bi rešilo probleme 
neprilagodljivosti, slabe kakovosti produktov, nizke produktivnosti, nizke pripadnosti in 
nemotiviranosti zaposlenih ter tako doprineslo k uspešnosti organizacije (Bratton in drugi, 
2011, str. 244–245). Hackman7 (v Salas in drugi, 2004, str. 95) povzame: »Podjetja so ponovno 
začela formirati in zaposlovati time z namenom spopadanja z izzivi, ki jih je prineslo 
turbulentno obdobje na trgu.« Prav z uporabo timov, sinergije in kapitala, ki ga učinkoviti timi 
doprinesejo, so se lahko organizacije uspešno prilagodile spremembam oz. se še lahko uspešno 
prilagajajo spremembam. »Pomembna naloga tistih na vodilnih položajih danes je torej 
razumeti, kako zagotoviti pogoje, ki bodo osnova za učinkovitost delovnih timov,« pravi Salas 
(in drugi, 2004, str. 95). Delo v delovni skupini (in možnost za nastanek tima) vpliva na 
vedenjske vzorce članov, in sicer mnogokrat krepi zadovoljstvo z delovnim mestom, promovira 
nenehno učenje, viša individualno in skupinsko produktivnost ter učinkovitejše sprejemanje 
odločitev (Bratton in drugi, 2011, str. 244). 
                                                 
7 Hackman, H. R. (1986). The psychology of self-management in organizations. Pallack, M.S. in Perloff, R. O. 
(ur.), Psychology and Work: Productivity, Change and Employment (str. 89–136). Washington, DC: American 
Psychological Association. 
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Timsko delo je postalo in se še danes izpostavlja kot pomembna značilnost življenja v 
organizaciji. Bratton in drugi (2011, str. 245): »Posamezniki v skupini delujejo drugače, kot bi, 
če bi delovali individualno. Prav tako je razumevanje skupinske dinamike eden izmed ključnih 
dejavnikov za učinkovit nadzor in upravljanje človeških virov.« 
Marks8 opiše timsko delo kot aktivnost, ki podpira medosebne odnose, funkcionalne 
interakcije, komunikacijo, koordinacijo in kooperacijo med člani tima. Opravljanje delovnih 
nalog kot tisto, kar timi delajo, timsko delo pa kot način, kako se dela lotijo skupaj (v Salas in 
drugi, 2004, str. 101). Timsko delo je torej skupek povezanih kompetenc, ki so podpora 
opravljanju delovnih nalog (Salas in drugi, 2004, str. 101).  
 
 Opredelitev pojmov (delovna) skupina in tim 
Besedi skupina in tim sta danes velikokrat rabljeni kot sopomenki. Formalne definicije 
delovnega tima se ne razlikujejo toliko od definicije formalne delovne skupine, kar pojasni rabo 
obeh izrazov v literaturi. Predvsem v literaturi menedžmenta je beseda tim večkrat uporabljena 
za poimenovanje posebne skupine s pozitivnimi lastnostmi (Bratton in drugi, 2011, str. 246). 
Vendar pa zavestna raba besede tim ni le vprašanje semantike. Teorije vodstvene retorike 
uporabljajo t. i. motivacijsko besedišče (Bendix9 v Bratton in drugi, 2011, str. 246). V tem 
smislu je spodbujana metaforična raba besed tim (povezana s frazami, kot je Vsi za enega, eden 
za vse) in besede družina (ki nakazuje, da so zaposleni bratje in sestra, stranke pa družinski 
gosti), ki spodbujata nekonfliktne odnose in enakovredno razporejanje moči med vodstvom in 
delavci (Bratton in drugi, 2011, str. 247). Ljudje smo ponotranjili obliko kritik, kot sta »ta 
posameznik ni timski igralec« in »ta skupina ni tim,« (Bratton in drugi, 2011, str. 246) kar 
neposredno nakazuje na razliko v pomenu besed in vsakdanji rabi.  
V 30. letih 20. stoletja so raziskovalci na Harvardu preučevali majhne skupine (v organizaciji 
Hawthorne Plant of Western Electric) in objavili svoja odkritja o učinkovitosti neformalnih 
delovnih skupin. Do pred nekaj desetletji so bile majhne delovne skupine najpogostejša delovna 
ureditev skupinskega dela v organizacijah, zaradi česar so se tudi raziskave nadaljevale. Manj 
                                                 
8 Marks, M. A, Mathieu, J. E., & Zaccaro, S. J. (2001). A temporally based framework and taxonomy of team 
processes. Academy of Management Review, 26(3), 356–376. 
9 Bendix, R. (1956). Work an Authority in Industry. New York: Wiley.  
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časa pa so strokovnjaki posvetili raziskovanju delovnih timov (Salas in drugi, 2004, str. 97). 
Delovni tim je vedno skupina, ne pa tudi obratno – vsaka skupina ni tim. (Casse, 2003, str. 15.) 
V mnogo organizacijah se od zaposlenih preprosto pričakuje, da delujejo v skupinah – kar pa 
še ne pomeni tudi delovati timsko. Sundstorm10 (v Salas in drugi, 2004, str. 98) tako delovno 
skupino kot tudi delovni tim definira kot »soodvisni skupini posameznikov, ki delita 
odgovornost za specifičen rezultat v njihovi organizaciji.« Poglavitna razlika med delovnimi 
timi in delovnimi skupinami pa je v tem, da so delovne skupine vključene v naloge, ki druga 
od druge niso soodvisne, člani delovnega tima pa se lotevajo nalog, ki so visoko soodvisne. 
Vendar pa se člani delovnega tima pogosteje zanesejo drug na drugega in delijo drug z drugim 
tudi svoje potrebe, ki jih imajo kot člani delovne skupine (Salas in drugi, 2004, str. 97–99). 
Podobno tudi Bratton in drugi (2011, str. 246): »Razliko med samoopravilnim delovnim timom 
in delovno skupino lahko pojasnimo z ravnijo medsebojne odvisnosti in soodgovornosti. 
Medsebojna odvisnost v delovnem timu je visoka, odgovornost pa se neposredno navezuje na 
delo tima kot celote, in ne na delo posameznikov v timu. Delovni timi so navadno integriran 
del preurejene organizacijske strukture, oblikovani z namenom dolgoročnega sodelovanja in 
doseganja ciljev.« Dolgoročnost je torej še ena izmed značilnosti, po kateri se delovni tim 
razlikuje od delovne skupine. 
Mnogo avtorjev definira tim kot skupek medosebnih interakcij, strukturiranih v smeri 
doseganja zadanega skupnega cilja, ali kot manjše število ljudi z dopolnilnimi znanji in 
spretnostmi, ki so predani skupnemu namenu in ciljem, za doseganje katerih so vsi odgovorni 
v enaki meri (Bratton in drugi, 2011, str. 246).  
6.2.1 Formalne in neformalne delovne skupine 
Ko govorimo o delovni skupini in primerjavi teh s timom, govorimo o formalni delovni skupini, 
ki jo »oblikujejo posamezniki, ki v organizaciji sprejemajo odločitve. Na ta način zagotovijo 
skupinsko delovanje na dodeljenih delovnih nalogah. Vendar pa je rezultat manufakturne 
strategije podjetja, ki spodbuja prilagodljivost, lahko tudi prelaganje odgovornosti s 
posameznikov in nadzornikov na skupino zaposlenih. Skozi preoblikovanje delovnega procesa 
so zavestno ustvarjene formalne delovne skupine, katerih vodje si prizadevajo njihovo vedenje 
usmeriti k ciljem organizacije« (Bratton in drugi, 2011, str. 246).  
                                                 
10 Sundstrom, E., McIntyre, M., Halfhill, T., in Richards, H. (2000). Work groups: From the Hawthorne studies to 
work teams of the 1990s and beyond. Group Dynamics: Theory, Research, and Practice, 4(1), 44–67. 
26 
 
Naj omenimo še neformalne delovne skupine kot del organizacije. Gre za delovne skupine, ki 
jih vodje niso vzpostavili načrtno, temveč se oblikujejo samodejno zaradi socialnih interakcij 
delavcev. Čeprav organizacija zaposli kandidata na podlagi njegovega intelektualnega kapitala, 
pa zaposlovalec pridobi osebo kot celoto. Ljudje prinesejo svoje zasebne potrebe na delovno 
mesto. Teoretiki organizacijskega vedenja poudarjajo, da so neformalne delovne skupine 
rezultat psihološkega procesa, in sicer percepcije deljene socialne identitete z namenom 
zadovoljenja socialnih potreb pripadnosti in razmerij, ki temeljijo na vzajemni podpori. 
Množica zaposlenih lahko postane neformalna delovna skupina, ko imajo kot člani vpliv na 
vedenje drug drugega in pripomorejo k zadovoljitvi potreb (Bratton in drugi, 2011, str. 246).  
6.2.2 Razlike med skupino in timom 
Razlike med delovno skupino in timom bomo v nadaljevanju predstavili v tabeli: 
Tabela 6.1: Razlika med skupino in timom 
Skupina Tim 
Posamezniki verjamejo, da so združeni izključno iz 
organizacijskih razlogov. Delo opravljajo neodvisno. 
Posamezniki prepoznajo soodvisnost in razumejo, da 
je za enostavnejši doseg individualnih in kolektivnih 
ciljev potrebna medsebojna podpora. V skupini ni 
zapravljanja časa zaradi želje po napredovanju 
posameznikov na račun preostalih članov. 
Ljudje se osredotočajo izključno na svoje delo, saj 
niso vključeni v načrtovanje kolektivnih ciljev.  
Ljudje so ponosni tako na lasten doprinos kot na 
doprinos preostalih članov, saj so predani doseganju 
skupnih ciljev, ki so jih sooblikovali.  
Ljudem je naročeno, kaj naj delajo, namesto da bi bili 
vključeni v diskusijo o izbiri najboljšega pristopa. 
Redko se spodbuja nove ideje.  
Ljudje so proaktivni, v svoje delo vključujejo talent 
in znanje ter dobro sodelujejo z drugimi člani pri 
doseganju skupnih ciljev in uspeha organizacije.  
Ljudje ne zaupajo drug drugemu, saj ne razumejo, 
kako je njihovo delo soodvisno. Obstaja omejeno 
število priložnosti za pojasnilo in produktivno 
komunikacijo. 
Ljudje sodelujejo v vodenih diskusijah o svojem delu 
in delu drugih z namenom pregleda organizacijskih 
ciljev. Stopnja zaupanja je visoka, nove ideje pa se 
spodbuja in so del diskusije.  
Ljudje so previdni pri tem, kaj rečejo, s čimer 
omejujejo možnost stremljenja k skupnim ciljem. 
Odnosi so običajno neproduktivni in stresni zaradi 
tekmovalnosti, boja za prevlado in ogovarjanja.  
Ljudje se ne branijo konstruktivne komunikacije. Čas 
za usmerjen dialog je predviden z namenom 
spodbujanja razumevanja različnih vidikov.  
Izobraževanja za posameznike so vsebinsko omejena 
na znanja in spretnosti, ki so neposredno povezane z 
delovnim okoljem. 
Ljudi se spodbuja k razvoju novih spretnosti in 
znanja, hkrati pa k deljenju naučenega z drugimi 
člani. Deljeno znanje tako postane integrirano v 
kolektivno delovno okolje.  
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Ljudje, ki se znajdejo v konfliktu, imajo omejene 
možnosti za njihovo reševanje. Središče skupinske 
dinamike sta osebnost in agresivnost. 
Ljudje razumejo, da so konflikti del okolja. Kljub 
temu obstajajo možnosti hitrega in konstruktivnega 
reševanja nesoglasij. Rezultat so nove ideje in 
inovativni pristopi.  
Ljudje so prepričani, da njihovo mnenje ni 
pomembno. Usklajeno vedenje ima prednost pred 
organizacijskimi cilji in učinkovitostjo.  
Posamezniki sprejmejo organizacijske in skupinske 
cilje ter razumejo, da njihova stališča in doprinosi 
neposredno vplivajo na rezultate.  
Maddux, 2009, str. 11–12. 
Oblika tima, ki je postala del trenutne vodstvene retorike, je t. i. samoopravilni delovni tim (ang. 
self-managed work teams, SMWT). Ta je definiran kot skupina zaposlenih, ki so odgovorni za 
vodenje in opravljanje tehničnih nalog, katerih rezultat je dostavljen produkt oz. dejavnost 
(Bratton in drugi, 2011, str. 246).  
 
 Značilnosti delovnega tima 
Salas (in drugi, 2004, str. 98) v definiciji tima določi tudi nekaj ključnih značilnosti, in sicer 
»definira tim kot jasno določeno skupino dveh ali več ljudi, ki so v dinamični in medsebojno 
odvisni interakciji in so prilagodljivi na poti do doseganja skupnega in cenjenega cilja. 
Vsakemu posamezniku je bila pripisana specifična vloga ali funkcija, ki jo mora opraviti oz. 
izvajati, članstvo pa je časovno omejeno.«  
Bratton (in drugi, 2011, 246, str. 249) med pozitivne značilnosti tima (na primeru nogometne 
ekipe) prišteva sodelovanje, vzajemno podporo in skupno sprejemanje odločitev. Dodaja, da 
lahko time razlikujemo tudi glede na velikost, vloge, status in vodstvo, člane tima pa glede na 
spol, hierarhični status, raven učinkovitosti in predhodno izobrazbo. Nogometna ekipa je sicer 
reprezentativni vzorec, tovrstne značilnosti pa so prepoznane tudi v delovnih timih.  
Glede na popularno tipologijo je Sundstorm11 (v Salas in drugi, 2004, str. 102) značilnosti 
učinkovitih timov razvrstil v pet kategorij, ki jih bomo projicirali tudi na delovne time – v 
skladu z idejo, da je namen ustvarjanja delovnega tima prav učinkovitost: 
 organizacijski kontekst, v katerem tim deluje, 
 velikost in vloge v timu, 
 oblika timskega dela,  
                                                 
11 Sundstrom, E., McIntyre, M., Halfhill, T., in Richards, H. (2000). Work groups: From the Hawthorne studies 
to work teams of the 1990s and beyond. Group Dynamics: Theory, Research, and Practice, 4(1), 44–67. 
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 interakcije in procesi med člani tima ter 
 interakcije med timom in zunanjimi kontakti.  
6.3.1 Organizacijski kontekst 
Sundstorm (prav tam) nadaljuje: »Kontekstualni faktor, ki vpliva na tim, vključuje tudi prakse 
nadzora in vloge vodij. Salas (in drugi, 2004, str. 102–103) pa k temu dodaja še sistem 
nagrajevanja, ki članom tima pove, katera vedenja se spodbuja in katera vedenja se kaznuje. Če 
sistem podpira individualizem, bo učinkovitost tima ogrožena, saj so skupinski cilji žrtvovani 
za osebne zmage. Evalvacija izvedbe (ang. feedback) je prav tako signal, ki članom tima 
sporoča, katere tipe vedenja organizacija ceni. Če se s sistemom evalviranja rezultatov ne uspe 
nagraditi članov tima za sodelovanje pri timskih projektih ali, še slabše, če se timsko 
sodelovanje prepozna kot razlog za neuspeh pri doseganju osebnih ciljev, bo pripravljenost 
posameznikov na timsko sodelovanje pri projektih ogrožena.  
Socialne norme znotraj posameznega sistema so vzpostavljeni pričakovani vzorci vedenja, ki 
jih delijo vsi člani tima. Te pa določajo, kaj so oziroma niso sprejemljiva dejanja v konkretnih 
situacijah (Bratton in drugi, 2011, str. 252). Nagrajevanje te le še podpre.  
Visoko učinkovite organizacije poudarjajo vrednote, kot so sodelovanje med člani tima, 
deljenje informacij in znanja, promovirajo pa socialno mrežo kot ključni dejavnik za uspeh in 
učinkovitost tima (Bratton in drugi, 2011, str. 250).  
Hawthornove študije (Mayo12 v Bratton in drugi, 2011, str. 252) so izpostavile tri pomembne 
skupinske norme: 
1. Nihče naj ne dela preveč. 
2. Nihče naj ne dela premalo. 
3. Nihče naj ne toži nadzorniku – deli informacij, ki lahko škodijo celotni skupini. 
Le s sledenjem tem normam lahko kot posameznik ostaneš dovolj neopazen, ravno prav priden 
in kolegialen za bivanje tudi znotraj raznolike in umetno ustvarjene skupine oz. tima.  
                                                 
12 Mayo, E. (1946). The Human Problems o fan Inustrial Civilization. New York: Macmillian. 
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6.3.2 Velikost in vloge v timu 
Čeprav se lahko v teoriji število članov delovne skupine (oziroma tima) omeji na minimalno 
dva člana in neomejeno največje število članov, pa potreba po interakciji omejuje velikost 
skupine (Bratton in drugi, 2011, str. 244). Velikost tima kot eden izmed ključnih dejavnikov 
tudi vpliva na način interakcije znotraj tima. Simmel13 (v Bratton in drugi, 2011, str. 244) pravi, 
da se v trenutku, ko tim preseže tri člane, osebna navezanost med posamezniki zmanjša, 
nastajati pa začnejo timi znotraj tima, v katerih se nekateri posamezniki združijo proti 
preostalim članom tima.  
Salas (in drugi, 2004, str. 104) poudarja, da je določiti ustrezno število članov tima odvisno od 
presoje posameznika. Velikost tima mora biti uravnotežena med premajhnim in prevelikim 
številom članov. Premajhno število pomeni manjšo razpoložljivost strokovnega znanja članov, 
medtem ko je lahko rezultat prevelikega števila članov slabši izkupiček zaradi negativnih 
socialnih procesov, kot je socialno izmikanje (posameznik vloži manj truda v doseganje cilja, 
kadar deluje v timu). Po drugi strani pa, kot pravi Bratton (2011, str. 249), prav rast velikosti 
tima zagotavlja večjo stabilnost, saj je intenziteta interakcij manjša, morebiten odhod katerega 
od članov pa večji tim prenese enostavneje.  
Skupek pričakovanih dejanj in vedenj, ki so neposredno navezane na položaj v timu, imenujemo 
vloga posameznika. Koncept vlog nam pomaga razumeti vedenje posameznih članov v skladu 
z določili skupine oz. organizacije (Bratton in drugi, 2011, str. 250). Vsak član tima mora biti 
do določene mere kompetenten za izvajanje za izvrševanje splošnih timskih nalog in visoko 
kompetenten za izvajanje nalog, ki jih njegova vloga zahteva ter od katerih je odvisna uspešnost 
končane naloge. Posameznik mora vedeti, katera vedenja opazovati, katere povratne 
informacije so pomembne in kako podpreti sočlane tima (Salas in drugi, 2004, str. 108).  
Salas (in drugi, 2004, str. 105) navaja Halebliana in Finkelsteina, ki dodajata, da je bila 
funkcionalna raznolikost članov tima – s tem mislimo na končno število delovnih funkcij oz. 
strok – tako pozitivno kot negativno povezana z učinkovitostjo tima. Raznolikost se je za 
negativno izkazala le v primeru najvišjih vodstvenih timov. 
                                                 
13 Simmel, G. (1908/1950). Subordination under a principle. The Sociology of Georg Simmel, 250–267.  
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6.3.3 Oblika timskega dela  
Oblika dela se nanaša na značilnosti nalog, opremo in poročanje o osebnih odnosih. Zadnje pa 
se nanaša na stopnjo, do katere je tim samoupravljalen, na omejitve sprejemanja odločitev in 
stopnjo avtonomije (Salas in drugi, 2004, str. 105). Skoraj vsaka delovna skupina ima 
formalnega ali neformalnega vodjo, ki lahko vpliva na komunikacijo, sprejemanje odločitev, 
učenje in druge procese, s čimer ima velik vpliv na rezultate (Bratton in drugi, 2011, str. 250). 
Pomemben dejavnik ureditve timskega dela je tudi prostorska razporeditev. Prostorski načrt 
razporeditve delovne opreme, s katero tim operira, določa, ali bodo člani tima imeli priložnosti 
za pogovor, opazovanje vedenja drug drugega in nastanek problemov. Primeren prostor in 
oprema lahko olajšata deljenje informacij in povezanost tima (Salas in drugi, 2004, str. 105). 
Salas (in drugi, 2004, 105) navaja tudi pozitivne učinke soodvisnosti nalog med člani tima, kot 
so zadovoljstvo članov tima, višja produktivnost, višje ocene timskega dela s strani vodij. 
Nenazadnje tudi boljši status, ki je indikator ocene posameznika s strani preostalih članov 
skupine. Ta člane tima motivira in ima neposreden vpliv na vedenje posameznika (Bratton in 
drugi, 2011, str. 250). 
6.3.4 Interakcije in procesi med člani tima 
Sundstorm14 (v Salas in drugi, 2004, str. 106) pravi, da je ključna značilnost tima interakcija 
med člani tima – proces, ki zajema komunikacijo, soodločanje, koordinacijo in konflikte. Na 
interakcije (in tudi pogostost) vplivata tudi ureditev timskega dela in prostorska razporeditev. 
Dodaja še, »da so skupinske psihosocialne značilnosti fenomen, ki neposredno vplivajo na 
rezultate.«  
Vplivajo namreč na to, v kolikšni meri se člani tima zanesejo drug na drugega znotraj tima in 
na kontakte zunaj tima, kar vključuje tudi medosebne odnose, ki so odvisni od vloge in statusa 
članov tima. Za uspešno soodvisnost je nujno, da imajo člani tima veščine učinkovitega 
komuniciranja, tako vodja kot člani pa morajo preprečevati kopičenje informacij, kar se lahko 
zgodi, če želijo posamezniki zavarovati svojo moč (Salas in drugi, 2004, str. 106–107). 
Bolj kot uradne norme organizacije so neformalno izoblikovane norme tiste, ki vplivajo na 
rezultat timskega dela. Pomembna vrednota, ki spodbuja time, je pripravljenost posameznikov, 
                                                 
14 Sundstrom, E., McIntyre, M., Halfhill, T., in Richards, H. (2000). Work groups: From the Hawthorne studies 
to work teams of the 1990s and beyond. Group Dynamics: Theory, Research, and Practice, 4(1), 44–67. 
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da se prepoznajo in vidijo kot timski igralci (ang. team players), ki delajo skupaj in za timski 
uspeh, ki ga morajo ceniti bolj kakor individualni uspeh (Salas in drugi, 2004, str. 107).  
Na medosebne procese vpliva tudi to, kako člani tima vidijo konflikt znotraj tima in katere 
strategije uporabljajo za zmanjšanje oz. reševanje teh (Salas in drugi, 2004, str. 107). Jehn15 (v 
Salas in drugi, 2004, str. 107) navaja, da konflikti v timu, ki izhajajo iz medosebnih odnosov, 
zmanjšajo zadovoljstvo članov, vendar pa ne vplivajo na učinkovitost timskega dela. Salas (in 
drugi, 2004, str. 107) pravi, da se morajo člani tima posluževati podpornih dejanj, kot je 
ponuditi pomoč preostalim, kot jo tudi sprejeti. To pa je uspešno le, če so člani tima za reševanje 
drugih nalog kompetentni. 
Povratna informacija mora biti zaželena in zagotovljena s strani članov tima, saj služi temu, da 
člani ostanejo osredotočeni na cilje, pa tudi izboljšanju procesov in popravljanju preteklih 
dejanj ter prepoznavanju prednosti in slabosti pri delu članov. Povratna informacija je lahko 
rezultat nadzora. Za podajanje kakovostne povratne informacije morajo biti člani zmožni 
premagati morebitne težave glede statusa, mandata in položaja (Salas in drugi, 2004, str. 108). 
6.3.5 Interakcije med timom in zunanjimi kontakti 
Člani timov so vključeni tudi v interakcije z agencijami zunaj tima, med katere prištevamo 
vodje, sodelavce, stranke in podizvajalce (Sundstorm16 v Salas in drugi, 2004, str. 109). 
Sundstorm (prav tam, str. 110) navaja, da je to, ali je eksterna komunikacija neposredno 
povezana z učinkovitostjo tima, odvisno od tipa tima. Salas (in drugi, 2004, str. 110) iz pregleda 
študij sklene, da so zunanji kontakti pozitivni tudi v luči inovacij, ki jih tim producira.  
 
 Faze razvoja tima 
Kot smo pojasnili, ni vsaka delovna skupina tudi tim. Po Tuckmanu in Jansnu (1977, str. 424) 
je za nastanek oziroma razvoj tima potrebnih pet faz:  
1. oblikovanje (spoznavanje članov), 
2. viharjenje (spopadanje z napetostmi in definiranje nalog), 
3. stabiliziranje (gradnja odnosov in sodelovanje), 
                                                 
15 Jehn, K. A. (1997). A qualitative analysis of confl ict types and dimension in organizational groups. 
Administrative Science Quarterly, 42(3), 530–557. 
16 Sundstrom, E., McIntyre, M., Halfhill, T., in Richards, H. (2000). Work groups: From the Hawthorne studies to 
work teams of the 1990s and beyond. Group Dynamics: Theory, Research, and Practice, 4(1), 44–67. 
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4. izvrševanje (vzpostavitev odnosov, vlog in izvrševanje nalog), 
5. zaključevanje (zaključek naloge in razpustitev tima). 
Vendar pa kritiki teorij razvoja tima opozarjajo, da so bile faze razvoja prepoznane v 
laboratoriju in ne v raziskavi, ki se dogaja v delovnem okolju (Bratton in drugi, 2011, str. 251). 
Kline (1999, str. 5) dodaja, da na hitrejše oblikovanje tima z izpustitvijo katere izmed razvojnih 
faz vplivajo tudi kontekstualne spremenljivke, ki jih ne gre zanemariti.  
Cadwell (2006, str. 128) pravi, da je oblikovanje tima (ang. team building) kompleksen proces, 
ki, če želimo, da je uspešen, zahteva čas, predanost in podporo organizacije. Oblikovanje 
delovnega tima (iz delovne skupine) vidi v treh korakih:  
1. Deljenje pričakovanj; zaposleni morajo poznati pričakovanja ne glede na to, ali gre za 
konkretno delo, ki mora biti opravljeno danes, ali pa za cilje v naslednjega pol leta. Prav 
tako morajo imeti zaposleni možnost izraziti svoje mnenje in predloge za doseganje 
rezultatov – na ta način se posameznik počuti del tima.  
2. Deljenje odgovornosti; ena izmed pomembnejših sposobnosti je delegiranje (čim bolj 
enakovrednih) nalog znotraj tima in nadzorovanje napredka, kot so na primer tedenski 
sestanki z namenom poročanja o napredku med člani. Vendar pa nadzor ne sme 
omejevati svobode posameznika, kar bi lahko znižalo motivacijo. Vsi člani pa morajo 
razumeti in se strinjati o deljeni odgovornosti za doseg zastavljenega cilja.  
3. Deljenje zaslug: člani tima morajo vedeti, da ob doseženem rezultatu ne bodo zasluge 
pripisane le vodji ali nekaterim članom, ampak vsem.  
6.4.1 Team building aktivnosti 
Ključne značilnosti timskega dela, kot so učinkovita komunikacija, definiranje vlog in 
reševanje problemov, lahko izboljšamo s treningom, vajo in izkušnjami (Salas in drugi, 2004, 
str. 108). Koncept team building programov in aktivnosti je metoda za zagotavljanje 
učinkovitega razvoja timov, saj članom pomaga razviti kompetence in izboljšati oz. 
minimalizirati slabosti – je eno izmed najpomembnejših orodij za povezovanje posameznikov 
za doseganje skupnega cilja (Torres in Fairbanks, str. 1996).  
Aktivnosti team buildinga, ki so organizirane zunaj delovnega okolja, so namenjene 
poustvarjanju timske dinamike s pomočjo timskih vaj in izkustvenega učenja. Pomembno je, 
da si tim po koncu vzame čas za pogovor in povratno informacijo glede na njihovo delovanje 
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med opravljanjem aktivnosti ter za podajo predlogov za izboljšanja v prihodnje (Caracciolo 
1999, str. 194).  
Najpametnejše organizacije se zavedajo, da so odnosi izoblikovani in zgrajeni na ravni tima, 
zatorej se je nujno osredotočati na nenehno izboljševanje in vzdrževanje timske kulture. Team 
building aktivnosti oz. aktivnosti, izoblikovane z namenom izboljšanja sodelovanja med člani 
tima, so danes nujne za vzdrževanje timskih odnosov, optimizacijo produktivnosti in 
fluktuacije. Team building je danes ključna, periodično organizirana in strateška aktivnost 
(neoliberalnih) organizacij (Bloom-Feshback in Poyet, 2018, str. 53).  
6.4.2 Dejavniki neuspeha tima 
Čeprav faze timskega razvoja po Tuckmanu in Jensnu (1977, str. 424) niso nujne v razvoju 
vsakega tima, pa lahko na podlagi njunega modela razberemo, zakaj nekateri timi niso 
učinkoviti. Razlog je lahko ta, da člani stremijo k različnim ciljem, saj teh ni sprejel celoten 
tim. Posamezniki se lahko nagibajo k zavračanju ali posmehu idejam in občutkom drugih, 
rezultat tega pa je nizko zaupanje v skupini. Organizacije, ki temeljijo na timskem delu, niso 
učinkovite same po sebi. Vodje morajo zaposlenim predstaviti strukture timskega dela in 
zagotoviti socialne interakcije v skupini – tudi v obliki team building aktivnosti.  
 
 Kritike koncepta timskega dela 
Čeprav skupino kot socialno entiteto poznamo že tisoč let, pa menedžment interes za delovne 
skupine kaže šele v novejši zgodovini. Možnost povezovanja sinergije delovnih timov s 
korporativnimi cilji je vodje motivirala, da so se osredotočili na to, kako lahko timi izboljšajo 
učinkovitost organizacije (Bratton in drugi, 2011, str. 265).  
Medtem ko se vodstveni pristop k timskemu delu, ki ga zasledimo v večini prevladujočih 
tekstov na temo organizacijskega vedenja, osredotoča predvsem na timsko učinkovitost, je 
prednost kritičnih pristopov fokus na normativne dimenzije skupine in timov ter tiranije, ki 
izhaja iz timskega dela, ter paradoks, ki jih ta v timske delovne strukture prinaša (Bratton in 
drugi, 2011, str. 266). 
Bratton (in drugi, 2011, str. 266) navaja avtorje, kot so Turnbull, Sayer, Tomaney, Clarke, 
Malloch, Willmott, ki se strinjajo, da osrednji steber timskega dela vključuje kombiniranje 
številnih nalog na horizontalni osi, s čimer samoopravilne skupine poskrbijo za nenehno učenje, 
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v nasprotju s taylorizmom in tendenco po izgubi znanj, zaradi premajhnega obsega dela. Vendar 
pa se zaradi večjega obsega dela in nalog ter zahtev po večji produktivnosti prav na ta način 
oblikujejo novi načini nadzora, ki asistirajo vodstvu – prikrita oblika intenzivnejšega nadzora s 
strani vodstva. Kljub temu pa Bratton (in drugi, 2011, str. 266) na to gleda manj deterministično. 
Ali timsko delo doprinese k večji ali manjši spretnosti na več področjih, naj bi bilo odvisno od 
posamezne skupine, odločitve vodstva in pogajanj. 
Če nadaljujemo s paradoksi: literatura za vodje vidi timsko delo kot organizacijsko sinergijo, 
ki združuje ljudi in tako z dialogom in učenjem razvija sposobnosti in zmogljivosti članov. 
Prepričanje, ki prevladuje v tej isti literaturi, je, da so vsi člani ekipe enaki. Vendar pa nedavne 
empirične raziskave o delu v multiprofesionalnih timih v zdravstvenem sektorju pričajo, da 
namesto poenotenja tima timsko delo producira neželen razkol (Finn17 v Bratton in drugi, 2011, 
str. 266). V resničnosti in poslovnem okolju, ko je timsko delo seštevek socialnih struktur 
neenakosti in moči (na primer: kirurgi, anesteziologi in medicinske sestre), so dialog, kritičen 
pogled, mobilizacija alternativnih rešitev in praks zatirani (Bratton in drugi, 2011, str. 267). 
Mnogo organizacij je prenovilo delovni proces in vključilo timsko delo, saj so vodje iskali 
načine za izboljšanje in povečanje produktivnosti, ki naj bi bila rezultat pozitivne sinergije v 
timu. Vendar pa zgolj vpeljava timskega dela ni dovolj – ljudje se morajo naučiti delati v 
strukturi, ki temelji na timskosti. Pojavlja pa se skepsa, da timsko delo še ne pomeni 
izkoreninjanja treh ključnih značilnosti kapitalističnega antagonizma, katerega središče so 
težave nadzora s strani vodstva: 
 proizvodnje produktov in dejavnosti za globalni trg, ki ustvarja negotovost in pritisk z 
namenom nadzora stroškov, 
 oblikovanje delovnih struktur in sistemov zaposlovanja v interes delničarjev, 
 vodstveni nadzor nad zaposlenimi od vrha navzdol v nasprotju z avtonomijo 
zaposlenega (Bratton, 2011, str. 266). 
  
                                                 
17 Finn, R. (2008). The language of teamwork: rproducing proffesional divisions in the operationg theatre. Human 
Relations 61(1). 103–30. 
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7 Timsko delo in nadzor 
 
Za nekatere je timska sinergija zdravilo za vse bolezni birokracije: »Timi negujejo človeško 
dostojanstvo, samospoštovanje in večjo predanost delu, ki bo organizaciji zagotovilo 
konkurenčnost« (Manz in Sims, 1993, str. 10). Kritiki pa v nasprotju s prevladujočimi mnenji 
v današnjem času in sporočilnostjo vodstvene literature pravijo, da timsko delo ni samoumevno 
preferenčna oblika dela. 
Mnogo študij namreč kaže na to, da formalne organizacije nujno potrebujejo »strukturiran 
nadzor«. Če sprejmemo to dejstvo, pa se poraja vprašanje, kako se nadzor pravzaprav izvaja, 
kdo ga izvaja in zakaj je potreben. Nadzor se lahko izvaja neposredno s pomočjo tehnologije in 
posredno prek pritiska sočlanov (ang. peer pressure) znotraj skupine, z organizacijsko kulturo 
ali z uporabo določenih tehnik menedžmenta človeških virov (ang. human resources, HR), s 
katero želi vodstvo doseči bolj predvidljivo in nadzorovano vedenje zaposlenih (Bratton in 
drugi, 2011, str. 14). 
Mnogi tudi poudarjajo, da sta timsko delo in visoko učinkovito delovno okolje (ang. high-
performance workplace HPW) iniciativi za povečanje produktivnosti, povečanje stresa na 
delovnem mestu in posredno nadzorovanje zaposlenih prek kulture samokontrole (Bratton in 
drugi, 2011, str. 244, 265, 266). »Vzpostavitvi novih delovnih skupin oz. timov ponavadi sledi 
tudi nov način nadzorovanja. Neposredni, osebni način nadzorovanja lahko zamenja 
računalniški nadzor delovnega procesa in skupinske učinkovitosti« (Bratton in drugi, 2011, str. 
248).  
Sewell18 (v Bratton in drugi, 2011, str. 248) navaja, da kritiki organizacijskih teorij vidijo 
paradoks v modelu timskega dela, ki po eni strani poudarja opolnomočenje delavca, hkrati pa 
se na ta način veča nadzor vodstva nad delovnim procesom. To je posledica uporabe trde 
tehnologije, računalnikov in socialne tehnologije, kot so družbene norme. 
 
                                                 
18 Sewell, G. (1998). The discipline of teams: the control of team-based industrial work throught electronic and 
peer surveillance. Administrative Science Quaterly, 43. 406–469. 
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 Računalniški nadzor 
Bratton (2011, str. 265–266) navaja študijo, ki je odkrila, da četudi so člani tima povečali 
stopnjo avtonomije v procesu opravljanja dela in dobili dodatne odgovornosti, je vodstvo na ta 
način pravzaprav povečalo nadzor nad aktivnostmi, ki so bile donosne, s pomočjo 
računalniškega sistema. Takšen pristop lahko poimenujemo tudi »računalniško nadzorovana 
avtonomija«. V nasprotju z retoriko vodstva delovni timi vključujejo izpopolnjen računalniški 
informacijski sistem, razvit v podporo vodstvene filozofije, ki je orientirana v nadzor. 
 
 Samonadzor 
Kot navaja Bratton (2011, str. 266), mnogi vidijo timsko delo daleč od nečesa izključno 
pozitivnega, saj veča nadzor vodstva nad zaposlenimi, in to z razvijanjem oblike 
samoupravljanja prek nenehnega nadzora (t. i. monitoringa), ki ga izvajajo sočlani, in 
samonadzora. Ta kritičen pristop se med drugim fokusira tudi na učinek timske ideologije in 
vedenja na življenje delavcev znotraj delovnega okolja. »Biti nadzorovan je ključna 
komponenta tradicionalnega modernega delovnega okolja, kakor tudi racionalizacija 
tovarniškega in pisarniškega dela temelji na zmožnostih nadzora delavcev« (Andrejevic, 2004, 
str. 85).  
Ko je sprejemanje odločitev prepuščeno timom, začnejo ti razmišljati kot vodstvo in 
ponotranjijo vrednote podjetja. Na ta način timsko delo vpliva na delovanje timov z 
oblikovanjem delovne kulture, ki reproducira okoliščine podrejenosti zaposlenih. Z drugimi 
besedami – člani timov zaradi pritiska skupine začutijo moralno obvezo do tega, da povečajo 
raven truda, ki ga vlagajo v delo, in čas, ki ga preživijo v službi, s čimer nenamerno ustvarjajo 
kulturo nadzora (Sewell19 v Bratton in drugi, 2011, str. 248). »Člani tima so manj usmiljeni do 
sodelavcev kot menedžment« (Wells20 v Bratton in drugi, 2011, str. 248). Bratton (in drugi, 
2011, str. 91) navaja sociologa Layderja21, ki zagovarja dejstvo, da je interpersonalni oz. 
medosebni nadzor v vseh oblikah temelj vseh socialnih institucij, vključno z delovnimi 
organizacijami.  
                                                 
19 Sewell, G. (1998). The discipline of teams: the control of team-based industrial work throught electronic and 
peer surveillance. Administrative Science Quaterly, 43. 406–469. 
20 Wells, D. (1993). Are strong unions compatible with the new model of human resource management? Relations 
industrielles/Industrial Relations, 48(1). 56–84. 
21 Layder, D. (2004). Emotion in Social Life: The Lost Heart of Society. London: Sage.  
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Ključno pa je razlikovati med benigno in bolj problematično in izkoriščevalno obliko nadzora. 
Layder (prav tam) pravi, da smo se navadili na negativno razmišljanje o nadzoru: »Benignost 
nadzora se kaže v poskusih, da bi vsaj delno upoštevali tudi interese drugih, medtem ko pri 
dominaciji prevladajo interesi močnejšega.« Tipična slika nadzora vključuje močnejšo osebo, 
ki dominira šibkejši osebi. Zadnja pa je le del širšega koncepta nadzora, zaradi katere smo 
pozabili na konceptualizacijo benignih oblik nadzora, ki so del vsakodnevnih interakcij. 
K percepciji nadzora kot nekaj negativnega pripomorejo tudi danes izjemno razširjeni in 
priljubljeni resničnostni šovi. Primer šova, kjer je nadzor osrednja in najbolj izpostavljena 
komponenta, je zagotovo Big Brother.   
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8 Razvoj hipotez 
 
Čeprav se lahko v teoriji število članov delovne skupine (oziroma tima) omeji na minimalno 
dva člana in neomejeno največje število članov, pa potreba po interakciji omejuje velikost 
skupine (Bratton in drugi, 2011, str. 244).  
Hipoteza 1: Prisotnost timskega dela je obratno sorazmerna z velikostjo podjetja. 
Podhipoteza 1.1: Timsko delo je v primeru možnosti izbire bolj prisotna oblika dela. 
____________ 
Nekatere raziskave predvidevajo, da bo do leta 2019 na delovnih mestih 13 milijonov nosljivih 
sledilnih fitnes naprav v delovnih okoljih (Moore, 2016, str. 276). Nadzor se lahko izvaja prek 
tehnologije ali posredno, prek pritiska sočlanov (ang. peer pressure) znotraj skupine (Bratton in 
drugi, 2011, str. 14).  
Hipoteza 2: Zaposleni se na delovnem mestu počutijo nadzorovane.  
____________ 
Kritiki poudarjajo, da sta timsko delo in visoko učinkovito delovno okolje (ang. high-
performance workplace HPW) iniciativi za povečanje produktivnosti, povečanje stresa na 
delovnem mestu in posredno nadzorovanje zaposlenih prek kulture samokontrole (Bratton in 
drugi, 2011, str. 244). 
Hipoteza 3: Zaposleni dojemajo timsko delo kot način nadzora.  
____________ 
Občinstvo (zaposlovalec) želi zagotoviti, da se bodo zaposleni vedli primerno tudi zunaj 
območij aktivnega nadzora, kar vključuje vrednost avtentičnosti kot globoke igre (ang. deep 
acting), ki temelji na poosebljanju službenih norm in vrednot. Big Brother je osnovan na 
naturalizaciji nadzora (Couldry, 2008, str. 7, 9). Število članov tima v resničnostnih šovih je 
navadno manjše od 20, kar bi se, če bi iskali ekvivalenco z velikostjo podjetja, uvrstilo med 
majhna podjetja (do 50 zaposlenih).  
H4: Ali zaposleni poznajo in delijo vrednote podjetja, je odvisno od velikosti podjetja.  
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9 Empirični del 
 
V empiričnem delu magistrske naloge smo raziskovali, ali je timsko delo prevladujoča oblika 
dela med anketiranci, njihov odnos in percepcijo do timskega dela ter zaznavanje značilnosti 
timskega dela, ki jih najdemo tudi v timih, ki nastopajo v resničnostnih šovih. Za preverjanje 
zastavljenih hipotez in raziskovanje statistično značilnih povezav in razlik smo izvedli spletno 
anketo, katere rezultate smo analizirali s pomočjo kvantitativnih in statističnih metod.  
V nadaljevanju bodo prikazani rezultati spletne ankete in analize teh ter glavne ugotovitve in 
sklep. 
 
 Metodologija raziskave 
Metodi raziskovanja v magistrski nalogi sta bili kvalitativna in kvantitativna analiza. 
Kvalitativna je obsegala teoretski pregled sekundarnih virov in znanstvenih člankov o 
Organizacijskem vedenju, Pojavu in fenomenu timskega dela ter Resničnostni televiziji. To 
nam je pomagalo pri oblikovanju hipotez. Kvantitativno analizo pa smo naredili na podatkih, 
ki smo jih pridobili s pomočjo spletnega anketnega vprašalnika. Trditve in vprašanja v anketi 
so vezane na prisotnost ter percepcijo do timskega dela, percepcijo do timskega dela kot oblike 
nadzora in zaznavanje značilnosti, ki so prisotne tudi v timih v resničnostni televiziji. Glede na 
pridobljene rezultate in analizo smo preverjali zastavljene hipoteze.  
V nadaljevanju si bomo ogledali, katere metode smo uporabili pri analizi podatkov: 
Test One-Way ANOVA je test, s katerim preverimo, ali je povprečje spremenljivke enako med 
več kot dvema skupinama enot (Žnidaršič, 2013). 
S T-testi preverjamo domnevo o povprečjih spremenljivk, in sicer imamo na voljo tri: 
- za en vzorec (One-Sample T-test), kjer preverjamo, ali je povprečna vrednost ene 
spremenljivke enaka določeni hipotetični vrednosti, 
- za dva neodvisna vzorca (Independent-Samples T-test), kjer preverjamo, ali se 
povprečna vrednost spremenljivke razlikuje med dvema skupinama enot,  
- za odvisna vzorca (Paired-Samples T-test), kjer preverjamo, ali je povprečna vrednost 
ene spremenljivke enaka povprečni vrednosti druge spremenljivke na isti množici 
anketirancev (Žnidaršič, 2013). 
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V analizi smo uporabili tudi Pearsonov koeficient korelacije, ki meri linearno povezanost med 
dvema spremenljivkama. Ta lahko zavzame vrednosti na intervalu [˗1, 1], kjer ˗1 predstavlja 
negativno povezanost, 1 pa pozitivno povezanost. Ko je vrednost koeficienta 0, med 
spremenljivkama ne moremo govoriti o linearni povezanosti. Za vrednost koeficienta velja, da 
±0,1˗0,3 predstavlja šibko povezanost, vrednost ±0,3˗0,6 srednje močno povezanost, vrednosti 
nad ±0,6 pa močno povezanost spremenljivk in vrednosti (Field, 2009, str. 170). 
X2 (test hi-kvadrat) smo uporabili za testiranje hipotez o povezanosti dveh imenskih ali 
urejenostnih spremenljivk. Test stopnje prileganja primerja opazovane in pričakovane 
frekvence v posameznih kategorijah. Na ta način lahko preverimo, ali vse kategorije vsebujejo 
enak delež vseh vrednosti (Žnidaršič, 2013).  
S pomočjo eksploratorne faktorske analize smo želeli reducirati dimenzijo podatkov in poiskati 
manjše število faktorjev, s katerimi bi opravili preverjanj hipotez ter dodatne primerjave med 
spremenljivkami. Ustreznost podatkov za uporabo faktorske analize smo testirali s pomočjo 
statističnih testov, ki so namenjeni ugotavljanju povezanosti med merjenimi spremenljivkami. 
Faktorska analiza je namreč smiselna, če imamo medsebojno povezane spremenljivke. 
Povezanost med neodvisnimi spremenljivkami preverimo z Bartlettovim testom in testom 
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Višja je vrednost korelacij med spremenljivkami, večja je 
zanesljivost vzorčenja in bolj so spremenljivke primerne za nadaljnjo analizo. Spodnja meja 
primerne spremenljivosti znaša od 0,5 do 0,6, zaželena vrednost pa je 0,7 ali višja. Faktorsko 
analizo smo izvedli z metodo glavnih osi (PAF). Število faktorjev smo določili s pomočjo 
lastnih vrednosti spremenljivk (>1), kolenskega diagrama in interpretacije uteži dobljenih 
faktorjev (Field, 2009, str. 637–653). 
 
 Opis vprašalnika 
Za namen raziskave v okviru magistrskega dela smo oblikovali vprašalnik, ki je vseboval 19 
trditev in vprašanj, od tega pet sklopov in deset demografskih vprašanj za namene vzorčenja in 
ugotavljanja korelacij med spremenljivkami (glej Prilogo A).  
Pri oblikovanju vprašalnika in izjav smo izhajali iz kvalitativnih in kvantitativnih študij. Oprli 
smo se na podatke in vprašalnike Evropske fundacije za izboljšanje življenjskih in delovnih 
pogojev, ki je leta 2007 objavila poročilo o Timskem delu in visoko-performančnem delovnem 
okolju v Evropi (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. 
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2007). Prav tako smo izhajali iz vprašanj iz ankete za zaposlene, ki jo je oblikoval ameriški 
inštitut National Business Research Institute (b. d.). 
S prvimi devetimi vprašanji in trditvami smo preverjali objektivne pokazatelje prisotnosti 
timskega dela v delovnem okolju (npr. z začetno trditvijo, ki je zahtevala odgovor da, ne ali ne 
vem; Prevladujoči način dela na mojem delovnem mestu je timsko delo, to je delo, ki vključuje 
vsaj dva soodvisna posameznika, ki delita odgovornost za specifičen rezultat v organizaciji.), 
njihovo osebno mnenje o timskem delu kot načinu dela (npr. s trditvijo Rad delam v timu, s 
katero so se lahko strinjali na lestvici od 1 do 5, pri čemer je 1 pomenilo Sploh se ne strinjam, 
5 pa Popolnoma se strinjam). Prav tako smo preverjali, ali se anketiranci na delovnem mestu 
počutijo nadzorovane in ali nadzor povezujejo le z uporabo nadzornih tehnologij ali pa tudi s 
timskim delom kot obliko dela (npr. z ovrednotenjem trditev od 1 do 5 na že omenjeni lestvici 
Nadzor neposredno povezujem z uporabo nadzornih tehnologij (kamere, preverjanje 
prisotnosti ipd.), ter Tudi timsko delo vidim kot možno obliko nadzora. Preverjali pa smo še 
strinjanje anketirancev z značilnostmi timskega dela, ki jih najdemo tudi v resničnostnem šovu 
Big Brother (Couldry, 2008). 
Vse trditve v sklopih smo merili s petstopenjsko Likertovo mersko lestvico stališč, kjer ocene 
pomenijo:  
1 – Sploh se ne strinjam, 
2 – Ne strinjam se, 
3 – Niti se ne strinjam, niti se strinjam (Niti - niti), 
4 – Strinjam se, 
5 – Popolnoma se strinjam. 
Anketiranci so imeli možnost podati odgovora ne vem in brez odgovora. 
Preden smo anketo odklenili za izpolnjevanje anketirancev, smo vprašalnik pretvorili v spletno 
obliko, za kar smo uporabili orodje 1ka in ga dali izpolniti trem osebam, zaposlenim v Sloveniji. 
Te so potrdile, da so zastavljena vprašanja in trditve razumljivi. Povezavo do ankete smo nato 
delili na socialnih omrežjih Facebook in LinkedIn, pri čemer smo k reševanju povabili 
zaposlene v Sloveniji v vseh delovnih oblikah. Prav tako smo potencialne anketirance prosili, 
naj anketo delijo s svojimi sodelavci, družino, prijatelji. Anketirancem je bila zagotovljena 
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anonimnost, s čimer smo želeli doseči, da bi se za izpolnjevanje odločilo čim več 
posameznikov. Izpolnjevanje ankete je potekalo med 7. 4. in 24. 4. 2019. 
 
 Opis spremenljivk 
Tabela 9.1: Opis spremenljivk  
Zap. št. Oznaka Trditev 
1 Q1 Prevladujoči način dela v mojem delovnem okolju je timsko delo. 
2 Q2 Delovno okolje, v katerem delam, ima video nadzor. 
3 T1 Pri svojem delu si lahko izberem, ali bom delal sam ali v timu. 
4 T2 Pripravljenost za timsko delo je bila eden izmed pogojev za pridobitev zaposlitve. 
5 T3 Že pred zaposlitvijo sem opazil, da podjetje, v katerem delam, poudarja timsko delo. 
6 T4 Rad delam v timu. 
7 T5 Sem član tima, ki si sam razporeja naloge. 
8 T6 Članom svojega tima zaupam. 
9 T7 Biti del tima me pri sprejemanju odločitev omejuje.  
10 T8 Pri opravljanju nalog sem odvisen od preostalih članov. 
11 T9 Delo v timu pozitivno vpliva na produktivnost. 
12 T10 Člani tima nadzorujejo moje delo. 
13 T11 Poudarjanje timskega dela v podjetju je vplivalo na to, da sem se prijavil na delovno 
mesto. 
14 D1 Delovno okolje, v katerem delam, vidim kot moderno. 
15 D2 Na delovnem mestu me skrbi, kaj si o mojem delu mislijo drugi. 
16 D3 V delovnem okolju se počutim svobodnega. 
17 D4 O nadzoru na delovnem mestu razmišljam vsakodnevno. 
18 D5 Nadzor neposredno povezujem z uporabo nadzornih tehnologij (kamere, preverjanje 
prisotnosti ipd.). 
19 D6 Delovno okolje mi ponuja možnost umika v zasebnost. 
20 D7 Tudi timsko delo dojemam kot možno obliko nadzora. 
21 TB1 Team building pozitivno vpliva na stopnjo zaupanja med sodelavci. 
22 TB2 Udeležba na team buildingu je bila obvezna.  
23 TB3 Na team buildingu sem se zabaval. 
24 TB4 Team building nima učinka. 
25 TB5 Team building vpliva na mojo motivacijo za nadaljnje opravljanje dela. 
26 TB6 Podjetje bi moralo team buildinge organizirati manj pogosto.  
27 Z1 Poznam in delim vrednote podjetja, kjer sem zaposlen. 
28 Z2 Tim, v katerem delujem, si sam določa cilje oz. korake do cilja. 
29 Z3 Pozitiven odnos do dela in pripadnost podjetju se od mene pričakujeta. 
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30 Z4 Kljub prevladi timskega dela vodstvo sprejema odločitve za vsakega posameznika 
posebej.  
31 Z5 Na delovnem mestu sem pogosto sproščen. 
 
S spremenljivkami iz tabele 9.1 smo merili več konstruktov: 
 s spremenljivkama Q1 in Q2 smo preverjali dejansko stanje v delovnem okolju 
anketirancev, in sicer prisotnost timskega dela in video nadzora,  
 s spremenljivkami z oznako T smo merili odnos anketirancev do timskega dela, 
 s spremenljivkami z oznako D smo merili občutek nadzorovanosti v delovnem okolju, 
 s spremenljivkami z oznako TB smo merili odnos anketirancev do team buildinga kot 
instrumenta za izboljšanje timskega sodelovanja med člani tima,  
 s spremenljivkami z oznako N smo merili percepcijo timskega dela kot oblike nadzora, 
 s spremenljivkami z oznako Z smo merili zaznavanje značilnosti timskega dela, 
izhajajoč iz resničnostne televizije. 
 
 Opis vzorca 
V vzorec smo vključili 123 zaposlenih v Sloveniji v vseh oblikah zaposlitve. Za reševanje so 
se odločili sami, saj je bila anketa javno dostopna prek spletne povezave in deljena na socialnih 
omrežjih Facebook in LinkedIn. 
Slika 9.1: Struktura vzorca po spolu (n = 116) 
   
Na Sliki 9.1. je razvidno, da smo v vzorec zajeli 59 odstotkov anketirank ženskega spola in 41 
odstotkov moškega spola. 
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Slika 9.2: Struktura vzorca po starosti (n = 115) 
 
Slika 9.3: Struktura vzorca po starostnih skupinah (n = 115) 
 
Anketiranci so bili stari med 19 in 69 let, v povprečju pa 31,1 leta (glej Tabelo 9.2). 
 
Tabela 9.2: Opisne statistike spremenljivke starost 
 N Min Max M SD 
Starost 115 19 68 31,1 8,9 
 
Med vsemi udeleženci raziskave jih je bilo skoraj četrtina (24 %) starih 26 let (gl. Sliko 9.2), 
polovico vseh anketirancev (50 %) pa so predstavljale osebe v starostni skupini med 25 in 29 
let (gl. Sliko 9.3). Druga največja starostna skupina je med 30 in 34 let, kamor je spadalo 17 % 
anketirancev. Najmlajši anketiranec je bil star 22 let, najstarejši pa 68 let. 
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Slika 9.4: Struktura vzorca po upravni enoti, v kateri imajo anketiranci prebivališče (n = 117) 
 
Največ anketirancev, kar polovica (50 %), prebiva v upravni enoti (UE) Ljubljana, 16 % v UE 
Celje in 5 % v UE Maribor. Več kot 1 % anketirancev živi še v UE Žalec, Ajdovščina, 
Slovenske Konjice, Vrhnika, Laško in Tržič (gl. Sliko 9.4). V anketi so sodelovale osebe, ki 
prebivajo v različnih upravnih enotah v Sloveniji. 1 % anketirancev je podal odgovor Drugo. 
Zaradi več možnih razlag rezultatov oseb, ki so podale ta odgovor, nismo izločili iz ankete. 
Primer: oseba ima lahko prebivališče v zamejstvu.  
  
46 
 
Slika 9.5: Struktura vzorca po upravni enoti, v kateri so anketiranci zaposleni (n = 117) 
 
Kot je razvidno na Sliki 9.5, je več kot dve tretjini (68 %) anketirancev zaposlenih v UE 
Ljubljana, 12 % v UE Celje, 7 % v UE Maribor ter 3 % v UE Žalec. V anketi so sodelovali 
posamezniki, ki so zaposleni v 25 različnih upravnih enotah Slovenije. 2 % anketirancev sta 
označila odgovor Drugo. Edini dopisan odgovor k temu je bila Tujina. Zaradi več možnih razlag 
in oblik dela odgovorov oseb, ki so podale odgovor Drugo, nismo izločili. Čeprav je bila anketa 
namenjena zaposlenim v Sloveniji, pa lahko oseba dela od doma za tuje podjetje. V tem primeru 
oseba sicer opravlja delo v Sloveniji, vendar je zaposlena v tujini.  
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Slika 9.6: Struktura vzorca po najvišji pridobljeni izobrazbi (n = 116) 
 
Skoraj polovica anketirancev (47 %) ima najvišjo pridobljeno izobrazbo visokošolsko 
univerzitetno, 16 % magisterij, 12 % visokošolsko strokovno izobrazbo, 5 % anketirancev je 
pridobilo višjo strokovno ali višješolsko izobrazbo, 16 % anketirancev pa ima dokončano 
največ srednjo splošno ali strokovno izobrazbo (gl. Sliko 9.6).  
 
Slika 9.7: Struktura vzorca časa zaposlitve v trenutnem podjetju (n = 115) 
 
Na Sliki 9.7 je prikazano, da je 40 % anketirancev v trenutnem podjetju zaposlenih od enega 
do vključno treh let, dobra četrtina (27 %) anketirancev je v trenutnem podjetju zaposlenih manj 
kot leto dni, 21 % anketirancev je zaposlenih od tri pa do vključno sedem let, 10 % pa več kot 
deset let. Najmanj anketirancev (3 %) je v trenutnem podjetju zaposlenih Od 7 do vključno 10 
let.  
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  9.8: Struktura vzorca po številu zaposlenih v podjetju, kjer so zaposleni (n = 116) 
 
Glede na velikost podjetij in število zaposlenih v podjetjih, kjer so anketiranci zaposleni, smo 
jih razdelili med mala podjetja (do 50 zaposlenih), srednja podjetja (od 51 do 250 zaposlenih) 
in velika podjetja (več kot 250 zaposlenih). V vzorec smo zajeli anketirance, ki so se v omenjene 
tri kategorije razporedili skoraj enakomerno, tretjinsko. Največ (38 %) anketirancev je 
zaposlenih v srednjih podjetjih, 34 % jih delo opravlja v malem podjetju, 28 % pa v velikem 
podjetju (gl. Sliko 9.8). 
 
Slika 9.9: Struktura vzorca po najvišje pridobljeni izobrazbi, ki so jo pridobile mame 
anketirancev (n = 115) 
 
Slika 9.10: Struktura vzorca po najvišje pridobljeni izobrazbi, ki so jo pridobili očetje 
anketirancev (n = 112) 
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Med odgovori na vprašanja o najvišji pridobljeni stopnji izobrazbe mater in očetov anketirancev 
ni večjih razlik (gl. Sliko 9.9 in Sliko 9.10). Nekaj več kot polovica (52 %) anketirancev je 
odgovorila, da imata mama in/ali oče pridobljeno srednjo strokovno ali visokošolsko 
univerzitetno izobrazbo. Največ staršev je pridobilo srednjo strokovno izobrazbo (30 % mater 
in 38 % očetov), na drugem mestu pa je visokošolska univerzitetna izobrazba (22 % mater in 
14 % očetov). Starši anketirancev brez večjih odstopanj pri odstotkih (do 6 %) pokrivajo vse 
stopnje izobrazbe, izjema je le doktorat – to stopnjo izobrazbe je dosegel 1 % očetov 
anketirancev in nič odstotkov mater. 
 
Slika 9.11: Struktura vzorca po družbenih razredih oz. slojih, kamor se uvrščajo sami (n = 113) 
 
Več kot polovica, 54 % anketirancev, ocenjuje, da pripada srednjemu razredu, 22 % se jih je 
uvrstilo v višji srednji razred, 18 % v nižji srednji razred in 5 % v delavski razred. To je razvidno 
na Sliki 9.11. 
 
 Omejitve raziskave  
Omejitvi sta malo število odgovorov (123) in izrazito neenakomerna demografska porazdelitev. 
Kar 76 % anketirancev predstavljajo zaposleni, stari do 39 let. Več kot polovico anketirancev 
so torej predstavljali mladi zaposleni, stari med 25 in 29 let, s prebivališčem in zaposlitvijo v 
Ljubljani, trajanjem trenutne zaposlitve od enega do treh let ter pridobljeno vsaj 6. stopnjo 
izobrazbe (visokošolska strokovna izobrazba). Zato na podlagi pridobljenih podatkov in analize 
ne moremo govoriti o značilnostih, ki veljajo za celotno populacijo, ampak izključno za naš 
vzorec anketirancev.  
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10 Analiza raziskave 
 
 Frekvenčna in opisna statistika 
V Tabeli 10.1 smo predstavili frekvenčno porazdelitev odgovorov na trditev, ali je prevladujoči 
način dela na delovnem mestu, kjer so zaposleni anketiranci, timsko delo. Iz odgovorov je 
razvidno, da so anketiranci v veliki večini tej trditvi pritrdili.  
Tabela 10.1: Frekvenčna porazdelitev odgovorov na trditev »Prevladujoči način dela na mojem 
delovnem mestu je timsko delo« (n = 123) 
  N  Odstotek 
 Da 100 81 % 
 Ne 21 17 % 
 Ne vem 2 2 % 
 
V Tabeli 10.2 smo predstavili frekvenčno porazdelitev rezultatov na trditev, da ima delovno 
okolje anketirancev video nadzor. S trditvijo se tri četrtine sodelujočih niso strinjale. 
Tabela 10.2: Frekvenčna porazdelitev odgovorov na trditev »Delovno okolje, v katerem delam 
ima video nadzor« (n = 123) 
  N  Odstotek 
 Da 24 20 % 
 Ne 92 75 % 
 Ne vem 7 6 % 
 
V nadaljevanju bomo predstavili osnovne opisne statistike za spremenljivke, ki smo jih merili 
na petstopenjski Likertovi lestvici strinjanja. Pri vsaki spremenljivki bomo predstavili 
frekvenčno porazdelitev odgovorov anketirancev, nato pa še opisne statistike, kot so število 
odgovorov (N), najmanjša (min) in največja (max) vrednost, aritmetična sredina (M) in 
standardni odklon (SD).  
Likertova lestvica strinjanja:  
 1 – Sploh se ne strinjam 
 2 – Ne strinjam se 
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 3 – Niti se ne strinjam, niti se strinjam 
 4 – Strinjam se 
 5 – Popolnoma se strinjam 
V Tabeli 10.3 je predstavljena frekvenčna porazdelitev odgovorov anketirancev pri 
spremenljivkah, ki se nanašajo na trditve o timskem delu. Anketiranci se s trditvami T1, T7 in 
T11 večinoma (vsaj 45 % anketirancev) niso strnjali ali pa se sploh ne strinjali. S trditvami T2, 
T3, T4, T5, T6, T8 in T9 so se anketiranci večinoma (50 % odstotkov anketirancev ali več) 
strinjali ali pa se popolnoma strinjali. Z največjim odstotkom nevtralnih odgovorov Niti - niti 
(37 %) izstopa trditev T10 Člani tima nadzorujejo moje delo. Primerljiv odstotek anketirancev 
se je s trditvijo strinjalo, le 3 % anketirancev pa so se popolnoma strinjali. Opazimo največji 
razkorak v odstotku anketirancev, ki so se z neko trditvijo strinjali z izbranima vrednostma 4 in 
5, ali pa se ne strinjali z izbranima vrednostma 1 ali 2. 
Tabela 10.3: Frekvenčna porazdelitev odgovorov pri spremenljivkah sklopa T "trditve o 
timskem delu" 
  1 2 3 4 5 Ne vem Brez odgovora 
T1 
Pri svojem delu si lahko izberem, 
ali bom delal sam ali v timu.  
21 % 26 % 27 % 17 % 8 % 1 % 0 % 
T2 
Pripravljenost za timsko delo je 
bila ena izmed pogojev za 
pridobitev zaposlitve. 
13 % 10 % 19 % 34 % 21 % 2 % 1 % 
T3 
Že pred zaposlitvijo sem opazil, da 
podjetje, v katerem delam, 
poudarja timsko delo. 
6 % 13 % 21 % 32 % 24 % 3 % 2 % 
T4 Rad delam v timu. 1 % 2 % 14 % 47 % 36 % 0 % 0 % 
T5 
Sem član tima, ki si sam razporeja 
naloge. 
5 % 16 % 23 % 34 % 21 % 1 % 0 % 
T6 Članom svojega tima zaupam. 1 % 4 % 12 % 50 % 32 % 0 % 1 % 
T7 
Biti del tima me pri sprejemanju 
odločitev omejuje.  
15 % 38 % 25 % 19 % 3 % 0 % 1 % 
T8 
Pri opravljanju nalog sem odvisen 
od preostalih članov. 
6 % 15 % 25 % 41 % 13 % 0 % 0 % 
T9 
Delo v timu pozitivno vpliva na 
produktivnost. 
0 % 5 % 17 % 51 % 27 % 0 % 0 % 
T10 Člani tima nadzorujejo moje delo. 6 % 18 % 37 % 35 % 3 % 1 % 0 % 
T11 
Poudarjanje timskega dela v 
podjetju je vplivalo na to, da sem 
se prijavil na delovno mesto. 
21 % 25 % 27 % 18 % 4 % 2 % 3 % 
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V Tabeli 10.4 so predstavljene opisne statistike spremenljivk iz sklopa trditev o timskem delu. 
Vidimo, da vse, z izjemo ene spremenljivke, zavzemajo vse vrednosti na lestvici (od 1 do 5), le 
pri eni je najmanjša vrednost 2. S trditvami, kjer je povprečna vrednost manjša kot 3, se 
anketiranci večinoma niso strinjali. S trditvami, kjer je povprečna vrednost večja kot 3, pa so 
se večinoma strinjali. Pri trditvah, kjer smo izračunali vrednost standardnega odklona manj kot 
1, so bili odgovori precej zgoščeni okrog povprečne vrednosti. Pri trditvah, kjer je standardni 
odklon več kot 1, pa so odgovori bolj razpršeni okrog povprečja.  
Tabela 10.4: Opisne statistike spremenljivk sklopa "trditve o timskem delu" 
  N M SD Min Max 
T1 
Pri svojem delu si lahko izberem, ali bom delal sam, 
ali v timu.    
123 2,6 1,23 1 5 
T2 
Pripravljenost za timsko delo je bila eden izmed 
pogojev za pridobitev zaposlitve.    
119 3,4 1,29 1 5 
T3 
Že pred zaposlitvijo sem opazil, da podjetje, v 
katerem delam, poudarja timsko delo.    
119 3,6 1,18 1 5 
T4 Rad delam v timu. 118 4,2 0,79 1 5 
T5 Sem član tima, ki si sam razporeja naloge.    118 3,5 1,15 1 5 
T6 Članom svojega tima zaupam.    118 4,1 0,83 1 5 
T7 Biti del tima me pri sprejemanju odločitev omejuje.     118 2,5 1,05 1 5 
T8 
Pri opravljanju nalog sem odvisen od preostalih 
članov. 
118 3,4 1,08 1 5 
T9 Delo v timu pozitivno vpliva na produktivnost. 118 4,0 0,81 2 5 
T10 Člani tima nadzorujejo moje delo.    117 3,1 0,95 1 5 
T11 
Poudarjanje timskega dela v podjetju je vplivalo na 
to, da sem se prijavil na delovno mesto.    
114 2,6 1,16 1 5 
 
V Tabeli 10.5 je predstavljena frekvenčna porazdelitev odgovorov anketirancev pri 
spremenljivkah, ki se nanašajo na trditve o delovnem okolju. Anketiranci se s trditvama D4 in 
D5 večinoma (vsaj 56 % anketirancev) niso strinjali ali pa se sploh niso strinjali. S trditvami 
D1, D2, D3, in D6 so se anketiranci večinoma (45 % odstotkov anketirancev ali več) strinjali 
ali pa se popolnoma strinjali. Izstopa pa frekvenčna porazdelitev odgovorov na trditev D7 Tudi 
timsko delo dojemam kot možno obliko nadzora. Skoraj enako število anketirancev se s trditvijo 
ni strinjalo (32 %), ali pa se je strinjalo (30 %). Za nevtralen odgovor se je odločilo 22 % 
anketirancev. Tudi skrajna odgovora, sploh se ne strinjam in popolnoma se strinjam, je izbralo 
primerljivo malo anketirancev. S trditvijo se sploh ni strinjalo 11 %, popolnoma pa se je 
strinjalo 5 % anketirancev.  
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Tabela 10.5: Frekvenčna porazdelitev odgovorov pri spremenljivkah sklopa D "trditve o 
delovnem okolju" 
  1 2 3 4 5 Ne vem Brez odgovora 
D1 
Delovno  okolje, v katerem delam, 
vidim kot moderno.    
6 % 10 % 27 % 30 % 28 % 0 % 0 % 
D2 
Na delovnem mestu me skrbi, kaj o  
mojem delu mislijo drugi. 
10 % 18 % 23 % 42 % 8 % 0 % 0 % 
D3 
V delovnem okolju se počutim  
svobodnega.    
3 % 9 % 24 % 48 % 16 % 0 % 1 % 
D4 
O nadzoru na delovnem mestu  
razmišljam vsakodnevno.    
31 % 35 % 17 % 14 % 4 % 0 % 0 % 
D5 
Nadzor neposredno povezujem z 
uporabo nadzornih tehnologij 
(kamere, preverjanje prisotnosti ipd.)    
26 % 30 % 10 % 24 % 8 % 0 % 1 % 
D6 
Delovno okolje mi ponuja možnost  
umika v zasebnost.    
9 % 19 % 23 % 38 % 8 % 0 % 3 % 
D7 
Tudi timsko delo dojemam kot možno  
obliko nadzora.    
11 % 32 % 22 % 30 % 5 % 0 % 0 % 
 
V Tabeli 10.6 so predstavljene opisne statistike spremenljivk iz sklopa trditev o delovnem 
okolju. Vse spremenljivke zavzemajo vse vrednosti na lestvici (od 1 do 5). S trditvami, kjer je 
povprečna vrednost manjša ali enaka 2,6, se anketiranci večinoma niso strinjali. S trditvami, 
kjer je povprečna vrednost večja kot 3, pa so se večinoma strinjali. Ponovno izstopa trditev D7, 
kjer je povprečna vrednost 2,9, kar pomeni podobno porazdelitev odgovorov strinjanja s 
trditvijo ter nestrinjanja s trditvijo. Izračunana vrednost standardnega odklona je le pri trditvi 
D3 manjša kot 1. Če upoštevamo še visoko povprečno vrednost (3,7), vidimo, da so se 
anketiranci večinoma strinjali s trditvijo, odgovori pa so bili zgoščeni okoli povprečja. Največji 
standardni odklon opazimo pri trditvi D5, kar pomeni večjo razpršenost okoli izračunanega 
povprečja. 
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Tabela 10.6: Opisne statistike spremenljivk sklopa "trditve o delovnem okolju" 
  N M SD Min Max 
D1 
Delovno okolje, v katerem delam, vidim kot 
moderno.    
123 3,6 1,15 1 5 
D2 
Na delovnem mestu me skrbi, kaj o mojem delu 
mislijo drugi.    
119 3,2 1,13 1 5 
D3 V delovnem okolju se počutim svobodnega.    119 3,7 0,94 1 5 
D4 
O nadzoru na delovnem mestu razmišljam 
vsakodnevno.    
118 2,3 1,16 1 5 
D5 
Nadzor neposredno povezujem z uporabo  
nadzornih tehnologij (kamere, preverjanje 
prisotnosti ipd.).    
119 2,6 1,34 1 5 
D6 
Delovno okolje mi ponuja možnost umika v 
zasebnost.    
118 3,2 1,13 1 5 
D7 
Tudi timsko delo dojemam kot možno obliko 
nadzora.    
119 2,9 1,12 1 5 
 
V Tabeli 10.7 smo predstavili frekvenčno porazdelitev odgovorov na vprašanje TB. Skoraj 
polovica anketirancev (49,6 %) je odgovorila pritrdilno, enak odstotek pa z odgovorom ne. 
Tabela 10.7: Frekvenčna porazdelitev odgovorov na vprašanje »Ali ste se v zadnjih 12 mesecih 
udeležili organiziranega team buildinga?« (n = 123) 
  N  Odstotek 
 Da 61 49,6 % 
 Ne 61 49,6 % 
 Ne vem 1 0,8 % 
 
V Tabeli 10.8 je predstavljena frekvenčna porazdelitev odgovorov anketirancev pri 
spremenljivkah, ki se nanašajo na trditve o team buildingu. Anketiranci se s trditvami TB2, 
TB4 in TB6 v veliki večini (vsaj 65 % anketirancev) niso strinjali, ali pa se sploh niso strinjali. 
S trditvami TB1, TB3 in TB5 so se anketiranci večinoma (50 % odstotkov anketirancev ali več) 
strinjali, ali pa se popolnoma strinjali. Trditve, s katerimi se anketiranci niso strinjali, so bile 
zastavljene negativno. Iz odgovorov iz sklopa TB lahko sklepamo, da imajo udeleženci 
raziskave, ki so se v zadnjih 12 mesecih udeležili organiziranega team buildinga, pozitivno 
mnenje o team buildingu in njegovih učinkih.  
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Tabela 10.8: Frekvenčna porazdelitev odgovorov pri spremenljivkah sklopa TB "trditve o team 
buildingu" 
  1 2 3 4 5 Ne vem Brez odgovora 
TB1 
Team building pozitivno vpliva na 
stopnjo zaupanja med sodelavci.    
5 % 3 % 12 % 44 % 36 % 0 % 0 % 
TB2 
Udeležba na team buildingu je bila 
obvezna.     
39 % 26 % 11 % 21 % 4 % 0 % 0 % 
TB3 Na team buildingu sem se zabaval.    0 % 4 % 11 % 47 % 37 % 2 % 0 % 
TB4 Team building nima učinka.    34 % 38 % 21 % 4 % 4 % 0 % 0 % 
TB5 
Team building vpliva na mojo 
motivacijo za nadaljnje opravljanje 
dela.    
7 % 16 % 26 % 37 % 14 % 0 % 0 % 
TB6 
Podjetje bi moralo team buildinge 
organizirati manj pogosto.     
40 % 37 % 16 % 5 % 0 % 2 % 0 % 
 
V Tabeli 10.9 so predstavljene opisne statistike spremenljivk iz sklopa trditev o team buildingu. 
Vse spremenljivke z izjemo dveh zavzemajo vse vrednosti na lestvici (od 1 do 5). 
Spremenljivka TB3 zavzema vrednosti med 2 in 5, spremenljivka TB6 pa vrednosti med 1 in 
4. S trditvami, kjer je povprečna vrednost manjša ali enaka 2,2, se anketiranci večinoma niso 
strinjali. S trditvami, kjer je povprečna vrednost večja ali enaka 3,4 pa so se večinoma strinjali. 
Izstopata trditvi TB1 in TB3, s katerima so se anketiranci izrazito strinjali, povprečni vrednosti 
pa sta 4 in 4,2. Izračunana vrednost standardnega odklona je le pri trditvah TB3 in TB6 manjša 
kot 1, kar pomeni, da so bili odgovori anketirancev precej zgoščeni okrog povprečne vrednosti. 
Pri trditvah, kjer je izračunan standardni odklon večji od ena, pa je bila razpršenost nekoliko 
večja.  
Tabela 10.9: Opisne statistike spremenljivk sklopa TB "trditve o team buildingu" 
  N M SD Min Max 
TB1 
Team building pozitivno vpliva na stopnjo 
zaupanja med sodelavci.    
59 4,0 1,04 1 5 
TB2 Udeležba na team buildingu je bila obvezna.     57 2,2 1,27 1 5 
TB3 Na team buildingu sem se zabaval.    57 4,2 0,77 2 5 
TB4 Team building nima učinka.    56 2,1 1,02 1 5 
TB5 
Team building vpliva na mojo motivacijo za 
nadaljnje opravljanje dela.    
57 3,4 1,13 1 5 
TB6 
Podjetje bi moralo team buildinge organizirati manj 
pogosto.     
57 1,9 0,88 1 4 
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V Tabeli 10.10 je predstavljena frekvenčna porazdelitev odgovorov anketirancev pri 
spremenljivkah, ki se nanašajo na trditve o značilnostih timskega dela. Anketiranci so se z 
vsemi trditvami večinoma strinjali ali se popolnoma strinjali (več kot 50 % odstotkov 
anketirancev). Izstopa frekvenčna porazdelitev pri trditvi Z3, s katero se je strinjalo ali 
popolnoma strinjalo kar 92 odstotkov anketirancev. Največjo porazdelitev na lestvici pri sklopu 
Z opazimo pri trditvi Z4, kjer se je s trditvijo strinjalo ali se popolnoma strinjalo najmanj 
udeležencev (52 %), kar pa vseeno predstavlja več kot polovico.  
Tabela 10.10: Frekvenčna porazdelitev odgovorov pri spremenljivkah sklopa Z "trditve o 
značilnostih timskega dela" 
  1 2 3 4 5 Ne vem Brez odgovora 
Z1 
Poznam in delim vrednote podjetja, kjer 
sem zaposlen.    
2 % 7 % 15 % 53 % 23 % 0 % 0 % 
Z2 
Tim, v katerem delujem, si sam določa 
cilje oz. korake do cilja.    
4 % 11 % 25 % 51 % 9 % 0 % 0 % 
Z3 
Pozitiven odnos do dela in pripadnost 
podjetju se od mene pričakujeta.    
1 % 2 % 5 % 71 % 21 % 0 % 0 % 
Z4 
Kljub prevladi timskega dela vodstvo 
sprejema odločitve za vsakega 
posameznika posebej.     
3 % 23 % 16 % 39 % 13 % 4 % 2 % 
Z5 
Na delovnem mestu sem pogosto 
sproščen. 
3 % 8 % 18 % 45 % 25 % 1 % 0 % 
 
Tudi opisne statistike, prikazane v Tabeli 10.11, potrjujejo frekvenčno porazdelitev in večinsko 
strinjanje anketirancev s trditvami. Vse spremenljivke zavzemajo vse vrednosti na lestvici (od 
1 do 5). Prav vse povprečne vrednosti pa so večje ali enake 3,4. Izstopa trditev Z3 z največjo 
povprečno vrednostjo (4,1) in najmanjšim standardnim odklonom (0,64), kar pomeni veliko 
zgoščenost odgovorov okoli povprečja – odgovora strinjam se. Izračunani standardni odkloni 
so pri vseh preostalih trditvah primerljivi (od 0,91 do 1,09), kar pomeni večjo razpršenost 
odgovorov okoli izračunanega povprečja kot pri trditvi Z3.  
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Tabela 10.11: Opisne statistike spremenljivk sklopa Z "trditve o značilnostih timskega dela" 
  N M SD Min Max 
Z1 
Poznam in delim vrednote podjetja, kjer sem 
zaposlen.    
118 3,9 0,91 1 5 
Z2 
Tim, v katerem delujem, si sam določa cilje oz. 
korake do cilja.    
114 3,5 0,95 1 5 
Z3 
Pozitiven odnos do dela in pripadnost podjetju se 
od mene pričakujeta.    
114 4,1 0,64 1 5 
Z4 
Kljub prevladi timskega dela vodstvo sprejema 
odločitve za vsakega posameznika posebej.     
115 3,4 1,09 1 5 
Z5 Na delovnem mestu sem pogosto sproščen.    115 3,8 0,99 1 5 
 
V Tabeli 10.12 je predstavljena frekvenčna porazdelitev odgovorov anketirancev pri 
spremenljivkah iz sklopa P, ki se nanašajo na ocenjevanje TV-programov na lestvici od 1 do 5, 
pri čemer 1 pomeni sploh mi ni všeč, 5 pa zelo mi je všeč. Rezultati kažejo, da so anketirancem 
v veliki meri všeč dokumentarni program ter tuje nadaljevanke in filmi. Z ocenama 4 in 5 je 
omenjena programa ocenilo več kot 60 % anketirancev. Anketiranci so z ocenama 1 in 2 
večinoma ocenjevali domače nadaljevanke, resničnostno televizijo ter telenovele. Slednja 
programa je z oceno 1 ocenilo več kot 70 % anketirancev. Pri frekvenčni porazdelitvi za TV-
program novice pa izstopa odstotek anketirancev, ki je podalo odgovor, da programa ne poznajo 
(12 %). Razlog za to je, da nismo dovolj specificirali programa – lahko bi dodali Informativne 
oddaje, kot sta Dnevnik in 24 ur. Skoraj tretjina se je odločila za srednjo oceno 3, podoben 
odstotek (32 %) pa je program Novice ocenilo z 1 in 2.  
Tabela 10.12: Frekvenčna porazdelitev ocen med 1 in 5, ter odgovoroma 'ne poznam' in 'ne 
vem', na vprašanje, koliko so anketirancem všeč našteti TV programi, sklopa P 
  1 – Sploh 
mi ni všeč 
2 3 4 
5 – Zelo 
mi je všeč 
Ne 
poznam 
Ne 
vem 
P1 Novice 12 % 20 % 29 % 13 % 9 % 12 % 5 % 
P2 
Dokumentarni program (Discovery 
Channel, National Geographic …) 
2 % 9 % 13 % 39 % 35 % 1 % 1 % 
P3 
Domače nadaljevanke (Lepo je biti 
sosed, Mame, Naša Mala Klinika ...) 
42 % 31 % 14 % 6 % 3 % 4 % 1 % 
P4 Tuje nadaljevanke in filmi 3 % 7 % 25 % 37 % 26 % 1 % 1 % 
P5 
Resničnostna TV (Biggest Loser, 
Kmetija, Big Brother …) 
71 % 15 % 7 % 4 % 2 % 1 % 0 % 
P6 Kuharske oddaje, opremljanje doma 21 % 20 % 24 % 21 % 11 % 2 % 1 % 
P7 Telenovele 77 % 16 % 3 % 2 % 0 % 3 % 0 % 
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V Tabeli 10.13 so predstavljene opisne statistike spremenljivk iz sklopa P. Vse spremenljivke, 
z izjemo ene, zavzemajo vse vrednosti na lestvici (od 1 do 5). Spremenljivka P7 (Telenovele) 
zavzema vrednosti med 1 in 4. Anketiranci so najslabše ocenili resničnostno televizijo (P5), 
telenovele (P7) in domače nadaljevanke (P3) – povprečne ocene so manjše od 2. Razpršenost 
odgovorov pri P7 je najmanjša – standardni odklon je 0,63. Standardni odklon pri P5 in P3 je 
malo večji, in sicer znaša 0,93 ter 1,04. Najvišjo povprečno vrednost opazimo pri 
Dokumentarnem programu (P2) ter tujih nadaljevankah in filmih (P4), in sicer 4,0 ter 3,8. 
Standardni odklon je primerljiv (1,02 in 1,04), kar pomeni povprečno razpršenost odgovorov 
okoli povprečne vrednosti. Novice (P1) ter kuharske oddaje in opremljanje doma (P6) imata 
povprečno oceno najbližje srednji vrednosti, prav tako pa je razpršenost največja med 
primerjanimi spremenljivkami v sklopu P.  
Tabela 10.13: Opisne statistike ocen med 1 in 5 ter odgovoroma »ne poznam« in »ne vem«, na 
vprašanje, koliko so anketirancem všeč našteti TV-programi, sklopa P 
  N M SD Min Max 
P1 Novice 112 2,9 1,18 1 5 
P2 
Dokumentarni program (Discovery Channel, 
National Geographic …) 
116 4,0 1,02 1 5 
P3 
Domače nadaljevanke (Lepo je biti sosed, Mame, 
Naša Mala Klinika ...) 
117 1,9 1,04 1 5 
P4 Tuje nadaljevanke in filmi 115 3,8 1,04 1 5 
P5 
Resničnostna TV (Biggest Loser, Kmetija, Big 
Brother …) 
117 1,5 0,93 1 5 
P6 Kuharske oddaje, opremljanje doma 117 2,8 1,32 1 5 
P7 Telenovele 116 1,3 0,62 1 4 
 
 Faktorska analiza 
Faktorsko analizo smo opravljali za pet ključnih sklopov trditev oz. pojmov, ki so bili 
pomembni za našo raziskavo: 
 Odnos do timskega dela (v izhodišču smo imeli osem trditev), 
 Odnos do team buildinga (v izhodišču pet trditev), 
 Nadzor v delovnem okolju (v izhodišču štiri trditve), 
 Timsko delo kot način nadzora (v izhodišču šest trditev), 
 Zaznavanje značilnosti timskega dela, ki izhajajo iz resničnostne televizije, Big Brother 
(v izhodišču štiri trditve), 
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Vsak od sklopov je bil merjen prek posameznih trditev v anketnem vprašalniku. Pred izvedbo 
faktorske analize smo vse trditve rekodirali tako, da višja vrednost pomeni bolj zaželen rezultat 
oz. da so vse trditve glede na vrednost merske lestvice enako vrednotene. Vsak sklop trditev 
smo preverjali ločeno, pri čemer smo predvsem želeli preveriti veljavnost konstrukta – torej ali 
merimo to, kar smo želeli. S faktorsko analizo smo skušali pridobiti najbolj optimalno rešitev 
za sestavljanje novih skupnih spremenljivk, kar pomeni, da smo jo za posamezne sklope 
indikatorjev opravljali večkrat ter posamezne indikatorje z nizkimi utežmi (0,3 ali manj) izločali 
toliko časa, da smo dobili ustrezno rešitev.  
Ustrezno rešitev in zanesljivost pri združevanju trditev v nove spremenljivke smo dobili pri treh 
sklopih in lahko smo tvorili naslednje spremenljivke: Odnos do timskega dela, Občutek 
nadzorovanosti v delovnem okolju, Odnos do team buildinga. Pri faktorski analizi trditev iz 
sklopa Percepcija timskega dela kot nadzora ter Zaznavanje značilnosti timskega dela, 
izhajajoč iz resničnostne televizije nismo dobili dovolj visoke zanesljivosti (< 0,6), zato smo za 
nadaljnjo raziskavo izbrali reprezentativne trditve.  
V Tabeli 10.14 smo predstavili, katere izmed merjenih spremenljivk tvorijo nove spremenljivke 
in kolikšna je zanesljivost združevanja, prikazana z vrednostjo Cronbachovega koeficienta.  
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Tabela 10.14: Tabela Cronbachovega α za tvorjene spremenljivke 
 Merjena spremenljivka Tvorjena spremenljivka Cronbach α 
T2 
Pripravljenost za timsko delo je bila eden izmed pogojev 
za pridobitev zaposlitve. 
  
T3 
Že pred zaposlitvijo sem opazil, da podjetje, v katerem 
delam, poudarja timsko delo. 
  
T5 Sem član tima, ki si sam razporeja naloge.   
D2 
Na delovnem mestu me skrbi, kaj o mojem delu mislijo 
drugi. 
  
T4 Rad delam v timu.   
T6 Članom svojega tima zaupam. 
(OTD) Odnos do timskega 
dela 
0,675 
T9 Delo v timu pozitivno vpliva na produktivnost.   
T11 
Poudarjanje timskega dela v podjetju je vplivalo na 
to, da sem se prijavil na delovno mesto. 
  
D4 O nadzoru na delovnem mestu razmišljam vsakodnevno.   
D5 
Nadzor neposredno povezujem z uporabo nadzornih 
tehnologij (kamere, preverjanje prisotnosti ipd.). 
  
D6 
Delovno okolje mi ponuja možnost umika v 
zasebnost. 
  
D1 Delovno okolje, v katerem delam, vidim kot moderno. 
(ND) Občutek nadzorovanosti 
v delovnem okolju 
0,739 
D3 V delovnem okolju se počutim svobodnega.   
D7 Tudi timsko delo dojemam kot možno obliko nadzora.   
T10 Člani tima nadzorujejo moje delo. 
Percepcija timskega dela kot 
nadzora 
0,480 
T7 Biti del tima me pri sprejemanju odločitev omejuje.    
Z5 Na delovnem mestu sem pogosto sproščen   
TB2 Udeležba na team buildingu je bila obvezna.    
TB3 Na team buildingu sem se zabaval.   
TB6 
Podjetje bi moralo team buildinge organizirati manj 
pogosto.  
  
TB1 
Team building pozitivno vpliva na stopnjo zaupanja 
med sodelavci. 
  
TB4 Team building nima učinka. 
(OTB) Odnos do team 
buildinga 
0,785 
TB5 
Team building vpliva na mojo motivacijo za 
nadaljnje opravljanje dela. 
  
Z1 Poznam in delim vrednote podjetja, kjer sem zaposlen.   
Z2 
Tim, v katerem delujem, si sam določa cilje oz. korake 
do cilja. 
  
Z3 
Pozitiven odnos do dela in pripadnost podjetju se od 
mene pričakujeta. 
Zaznavanje značilnosti timskega 
dela. izhajajoč iz resničnostne 
televizije. 
0,530 
Z4 
Kljub prevladi timskega dela vodstvo sprejema odločitve 
za vsakega posameznika posebej.  
  
 
V Tabeli 10.15 so predstavljene nove opisne statistike spremenljivk, s katerimi smo nadaljevali 
analizo. Vidimo lahko, da spremenljivka Odnos do timskega dela zavzema vrednosti med 2 in 
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5, medtem ko spremenljivki Občutek nadzorovanosti v delovnem okolju ter Odnos do team 
buildinga zavzemata vse veljavne vrednosti. Povprečne vrednosti spremenljivk so relativno 
visoke, odkloni pa nizki, kar pomeni, da so se odgovori anketirancev zgoščali okoli posameznih 
vrednosti.  
Tabela 10.15: Opisne statistike novih spremenljivk 
  N M SD Min Max 
OTD  Odnos do timskega dela 118 3.75 0.670 2 5 
ND  Občutek nadzorovanosti v delovnem okolju 59 3.80 0.895 1 5 
OTB  Odnos do team buildinga 123 3.49 0.892 1 5 
 
Moč povezanosti med neodvisnimi spremenljivkami, iz katerih smo tvorili nove spremenljivke 
(spremenljivke z oznako OTD, ND in OTB), smo preverjali s pomočjo testne statistike KMO 
in z Barlettovo statistiko. Ker so vrednosti statistike KMO nad 0,5, lahko sklenemo, da so 
podatki primerni za uporabo izbrane metode. Poleg tega smo s pomočjo Bartlettovega testa 
preverjali, ali so korelacijske matrike enotske, kar ni zaželeno. Izkazalo se je, da korelacijske 
matrike niso enotske, saj so neodvisne spremenljivke med seboj dovolj povezane in so podatki 
ustrezni za nadaljnjo faktorsko analizo.  
Komunaliteta predstavlja delež variance, ki je pojasnjen s skupnimi faktorji. Preverjamo jo z 
namenom, da ugotovimo, ali ima vsaka od spremenljivk zadostno težo, da jo ohranimo v 
modelu. Ugotovili smo, da so komunalitete po ekstrakciji ustrezno visoke (vsaj 0,3), in analizo 
s tvorjenimi spremenljivkami lahko nadaljujemo.  
 
 Preverjanje hipotez 
10.3.1 Prisotnost in odnos do timskega dela 
Hipoteza 1: Prisotnost timskega dela je obratno sorazmerna z velikostjo podjetja. 
Za preverjanje smo uporabili metodo križanja (ang. Crosstab) in testa X2 za spremenljivki (Q1) 
Prisotnost timskega dela v organizaciji ter velikost podjetja. Iz kontingenčne Tabele 10.16 lahko 
razberemo naslednje:  
- med anketiranci, ki so zaposleni v malih podjetjih (do 50 zaposlenih), jih kar 87,2 % 
dela v timu, 
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- med anketiranci, ki so zaposleni v srednjih podjetjih (med 50 in 250 zaposlenih) jih 79,5 
% dela v timu, 
- med anketiranci, ki so zaposleni v velikih podjetjih (več kot 250 zaposlenih) jih dela v 
timu 78,1 %. 
Ugotovili smo, da je na našem vzorcu timsko delo prevladujoča oblika dela ne glede na velikost 
podjetja. Najbolj prisotno je v malih podjetjih, manj, a še vedno zelo, pa v srednjih in velikih 
podjetjih, kjer je razlika.  
Tabela 10.16: Izpis X2 testa – kontingenčna tabela za spremenljivki Prisotnost timskega dela 
in Velikost podjetja 
 
Prisotnost timskega dela v 
organizaciji 
Total 0 Ne ali ne vem 1 Da 
Velikost 
podjetja 
1 do 50 zaposlenih (malo) Count 5 34 39 
% within Velikost 
podjetja 
12,8 % 87,2 % 100,0 % 
2 50-250 zaposlenih 
(srednje) 
Count 9 35 44 
% within Velikost 
podjetja 
20,5 % 79,5 % 100,0 % 
3 več kot 250 zaposlenih 
(veliko) 
Count 7 25 32 
% within Velikost 
podjetja 
21,9 % 78,1 % 100,0 % 
Total Count 21 94 115 
% within Velikost 
podjetja 
18,3 % 81,7 % 100,0 % 
 
Zanimalo nas je še, ali je opisana razlika statistično značilna. To nam pove p-vrednost (Pearson 
Chi-Square (gl. Tabelo 10.17). Ker je p-vrednost 0,550 > 0,05 (X2 = 1,195), pomeni, da ničelne 
domneve, da spremenljivki nista povezani, pri 5% stopnji značilnosti ne moremo zavrniti. To 
pa pomeni, da ne obstajajo statistično značilne korelacije med spremenljivkama prisotnost 
timskega dela v podjetju in velikost podjetja.  
63 
 
Tabela 10.17: Rezultati X2 testa – za spremenljivki Prisotnost timskega dela in velikost podjetja 
  Value df Asymp. Sig. (2-sided) 
Pearson Chi-Square 1,195a 2 0,550 
Likelihood Ratio 1,249 2 0,535 
Linear-by-Linear Association 1,011 1 0,315 
N of Valid Cases 115     
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 5,84. 
Na podlagi pridobljenih rezultatov na našem vzorcu lahko hipotezo zavrnemo ‒ med 
spremenljivkama ni statistično značilnih korelacij, prisotnost timskega dela ni odvisna od 
velikosti podjetja.  
 
Podhipoteza 1.1: Timsko delo je v primeru možnosti izbire bolj prisotna oblika dela.   
Iz Tabele 10.18 je razvidno, da so se anketiranci, ki delajo v timu, v povprečju manj strinjali s 
trditvijo, da si lahko način dela izberejo (2,61 in SD = 1,49), kot tisti, ki ne delajo v timu (2,74 
in SD = 1,137). Razlika je majhna, prav tako sta si blizu standardna odklona.  
Tabela 10.18: Opisne statistike za spremenljivko Prisotnost timskega dela v organizaciji glede 
na strinjanje s trditvijo »Pri svojem delu si lahko izberem, ali bom delal sam, ali v timu.« 
 
Prisotnost timskega dela v 
organizaciji N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
Pri svojem delu si 
lahko izberem, ali 
bom delal sam ali v 
timu. 
0 Ne ali ne vem 23 2,74 1,137 0,237 
1 Da 
98 2,61 1,249 0,126 
 
Za preverjanje podhipoteze 1.1 smo uporabili T-test (gl. Tabelo 10.19). Na podlagi Levenovega 
testa ničelne domneve o enakosti varianc pri 5% stopnji značilnosti ne moremo zavrniti, saj je 
p-vrednost 0,369 > 0,05 (F = 0,814). P-vrednost t-testa enakosti povprečij je enaka 0,657 (t = 
0,446), kar pomeni, da ničelne domneve o enakosti povprečij ne moremo zavrniti pri 5% stopnji 
značilnosti, to pa pomeni, da ni statistično značilnih razlik v povprečnem strinjanju s trditvijo 
Pri svojem delu si lahko izberem, ali bom delal sam ali v timu in prisotnostjo timskega dela v 
organizaciji.  
 
Podhipotezo 1.1 zavrnemo, timsko delo se ni izkazalo za bolj prisotno v primeru možnosti izbire 
načina dela.  
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Tabela 10.19: Rezultati T-testa za spremenljivko Prisotnost timskega dela v organizaciji glede 
na strinjanje s trditvijo 'Pri svojem delu si lahko izberem, ali bom delal sam, ali v timu' 
 
Levene's Test 
for Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df 
Sig. 
(2-
tailed) 
Mean 
Differen
ce 
Std. Error 
Differenc
e 
95% 
Confidence 
Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
Pri svojem 
delu si lahko 
izberem, ali 
bom delal 
sam ali v 
timu. 
Equal 
variances 
assumed 
0,814 0,369 0,446 119 0,657 0,127 0,285 -0,437 0,691 
Equal 
variances not 
assumed 
    0,473 35,576 0,639 0,127 0,269 -0,418 0,672 
 
Raziskali smo tudi statistično značilna povprečja spremenljivke Odnos do timskega dela 
glede na demografske skupine ter odnos do timskega dela glede na demografske skupine. 
Statistično značilne razlike pri spremenljivki Odnos do timskega dela smo našli pri primerjanju 
po spolu, trajanju zaposlitve, pri spremenljivki Odnos do team buildinga pa pri primerjanju z 
velikostjo podjetja. 
Iz Tabele 10.20 je razvidno, da imajo moški v povprečju bolj pozitiven odnos do timskega dela 
(3,92 in SD = 0,622) kot ženske (3,63 in SD = 0,647). Razlika je majhna, prav tako sta si blizu 
standardna odklona.  
Tabela 10.20: Opisne statistike za spremenljivko Odnos do timskega dela glede na spol. 
                       Spol  N Mean Std. Deviation 
Std. Error 
Mean 
Odnos do timskega dela 1 Moški 47 3,92 0,622 0,091 
2 Ženski 64 3,63 0,647 0,081 
 
Statistično značilne razlike smo dodatno preverili s t-testom (gl. Tabelo 10.21). Na podlagi 
Levenovega testa ničelne domneve o enakosti varianc pri 5% stopnji značilnosti ne moremo 
zavrniti, saj je p-vrednost 0,369 > 0.05 (F = 0,814). P-vrednost t-testa enakosti povprečij je 
enaka 0,19 < 0,05 (t = 2,390), kar pomeni, da lahko zavrnemo ničelno domnevo o enakosti 
povprečij pri 5% stopnji značilnosti, to pa pomeni, da imajo moški v povprečju statistično 
značilno bolj pozitiven odnos do timskega dela kot ženske.   
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Tabela 10.21: Rezultati T-testa za spremenljivko Prisotnost timskega dela v organizaciji glede 
na strinjanje s trditvijo »Pri svojem delu si lahko izberem, ali bom delal sam, ali v timu 
 
Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 
Mean 
Difference 
Std. Error 
Difference 
95% Confidence 
Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
Odnos do 
timskega dela 
Equal 
variances 
assumed 
0,352 0,554 2,390 109 0,019 0,292 0,122 0,050 0,535 
Equal 
variances 
not 
assumed 
    2,405 101,411 0,018 0,292 0,122 0,051 0,533 
 
Iz Tabele 10.22 lahko razberemo, da imajo v povprečju najbolj pozitiven odnos do timskega 
dela tisti, ki so v podjetju zaposleni med sedmimi in do vključno desetimi leti, najmanj pozitiven 
pa tisti, ki so v trenutnem podjetju zaposleni od tri do vključno sedem let. Vendar pa moramo 
poudariti, da so na anketo odgovorile le tri osebe, ki so v podjetju od sedem do vključno deset 
let.  
Tabela 10.22: Opisne statistike za spremenljivko Odnos do timskega dela glede na trajanje 
zaposlitve. 
  N Mean 
Std. 
Deviation 
Std. 
Error 
95% Confidence 
Interval for Mean 
Minimum Maximum 
Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
1 Do vključno 
1 leta 
31 3,92 0,647 0,116 3,68 4,15 3 5 
2 Od 1 do 
vključno 3 let 44 3,67 0,687 0,104 3,47 3,88 2 5 
3 Od 3 do 
vključno 7 let 
23 3,49 0,562 0,117 3,25 3,74 2 4 
4 Od 7 do 
vključno 10 
let 
3 4,44 0,096 0,056 4,21 4,68 4 5 
5 Več kot 10 
let 
9 3,95 0,579 0,193 3,51 4,40 3 5 
Total 110 3,75 0,656 0,063 3,62 3,87 2 5 
 
V nadaljevanju bomo predstavili še rezultate enosmerne analize (Oneway) ANOVA (glej 
Tabelo 10.23). P-vrednost analize variance je enaka 0,032 < 0,05, torej lahko ničelno domnevo 
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pri 5% tveganju zavrnemo. To pa pomeni, da imajo tisti, ki so zaposleni v podjetju med 
sedmimi in desetimi let statistično značilno bolj pozitiven odnos do timskega dela kot 
ostali. 
Tabela 10.23: Rezultat ANOVE za spremenljivko Odnos do timskega dela glede na trajanje 
zaposlitve 
  Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
Between Groups 4,456 4 1,114 2,755 0,032 
Within Groups 42,461 105 0,404     
Total 46,916 109       
 
Glede na prikazane rezultate v Tabeli 10.24 lahko rečemo, da imajo zaposleni v velikih 
podjetjih povprečno najmanj pozitiven odnos do team buildingov (3,22 in SD = 1,02). Razlika 
med povprečno oceno v srednjih in malih podjetjih pa je minimalna, prav tako je primerljiv tudi 
standardni odklon. 
Tabela 10.24: Opisne statistike za spremenljivko Odnos do team buildinga glede na velikost 
podjetja 
Odnos do team 
buildinga 
 
 N Mean 
Std. 
Deviation Std. Error 
95% 
Confidence 
Interval for 
Mean 
Minimum Maximum 
Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
1 Do 50 
zaposlenih 
(mikro) 
18 3,98 0,727 0,171 3,62 4,34 3 5 
2 50-250 
zaposlenih 
(srednje) 
28 3,92 0,883 0,167 3,57 4,26 2 5 
3 Več kot 250 
zaposlenih 
(veliko) 
12 3,22 1,018 0,294 2,58 3,87 1 4 
Total 58 3,79 0,902 0,118 3,56 4,03 1 5 
 
Za ugotavljanje statističnih značilnosti smo opravili še enosmerno analizo ANOVA (gl. Tabelo 
10.25). P-vrednost analize variance je enaka 0,044 < 0,05, torej lahko ničelno domnevo pri  
tveganju zavrnemo. Tisti, ki so zaposleni v velikih podjetjih, z 250 zaposlenimi ali več, imajo 
statistično značilno bolj pozitiven odnos do team buildinga kot ostali. 
67 
 
Tabela 10.25: Rezultat ANOVE za spremenljivko Odnos do team buildinga glede na velikost 
podjetja 
      
Odnos do team buildinga Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 4,977 2 2,489 3,304 0,044 
Within Groups 41,429 55 0,753     
Total 46,406 57       
 
10.3.2 Občutek nadzorovanosti v delovnem okolju 
Druga hipoteza se nanaša na občutek nadzorovanosti zaposlenih v delovnem okolju.  
Hipoteza 2: Zaposleni se na delovnem mestu počutijo nadzorovane. 
Le 20 % anketirancev pravi, da delajo v delovnem okolju, ki ima video nadzor, 75 % jih je 
odgovorilo, da v njihovem delovnem okolju ni video nadzora, 5 % pa jih je odgovorilo z Ne 
vem (gl. Tabelo 10.2).  
Spremenljivko Občutek nadzorovanosti v delovnem okolju smo pridobili s faktorsko analizo 
(gl. Tabelo 10.14). Iz Tabele 10.15 in opisne statistike je razvidno, da je povprečna vrednost 
spremenljivke 3,8 (SD = 0,895).  
Na podlagi pridobljenih rezultatov lahko hipotezo 2 potrdim, zaposleni se na delovnem mestu 
počutijo nadzorovane.  
 
Zanimajo nas tudi statistično značilna povprečja spremenljivke Občutek nadzorovanosti 
glede na demografske skupine. 
Statistične značilnosti smo našli pri primerjanju po spolu, glede na zaposlitev in prebivališče v 
Ljubljani oz. zunaj nje, glede na velikost podjetij ter glede na pripadnost družbeni skupini po 
lastni oceni.  
Iz Tabele 10.26 je razvidno, da se moški v povprečju počutijo svobodnejše (3,76 in SD = 0,848) 
kot ženske (3,28 in SD = 0,891). Razlika je sicer majhna, prav tako sta si blizu standardna 
odklona.  
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Tabela 10.26: Opisne statistike za spremenljivko Občutek nadzorovanosti glede na spol 
                       Spol  N Mean Std. Deviation 
Std. Error 
Mean 
Nadzor na delovnem 
mestu 
1 Moški 47 3,76 0,848 0,124 
2 Ženski 69 3,28 0,891 0,107 
 
Značilnosti smo dodatno preverili s t-testom (gl. Tabelo 10.27). Na podlagi Levenovega testa 
ničelne domneve o enakosti varianc pri 5% stopnji značilnosti ne moremo zavrniti, saj je p-
vrednost 0,858 > 0,05 (F = 0,032). P-vrednost t-testa enakosti povprečij je enaka 0,004 < 0,05 
(t = 2,390), kar pomeni, da lahko zavrnemo ničelno domnevo o enakosti povprečij pri 5% 
stopnji značilnosti, to pa pomeni, da se moški v povprečju statistično značilno počutijo 
svobodnejše, ženske pa se torej počutijo bolj nadzorovane v delovnem okolju kot moški.  
Tabela 10.27: Rezultati T-testa za spremenljivko Občutek nadzorovanosti v delovnem okolju 
glede na spol 
  
Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 
Mean 
Difference 
Std. Error 
Difference 
95% Confidence 
Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
Nadzor na 
delovnem 
mestu 
Equal 
variances 
assumed 
0,032 0,858 2,390 2,910 0,004 0,481 0,165 0,153 0,809 
Equal 
variances 
not 
assumed 
    2,938 102,22 0,004 0,481 0,122 0,164 0,806 
 
Iz Tabel 10.28 in 10.29 je razvidno, da se prebivalci Ljubljane in tisti, ki so zaposleni v 
Ljubljani, v povprečju počutijo bolj nadzorovane kot prebivalci zunaj Ljubljane  
Tabela 10.28: Opisne statistike za spremenljivko Občutek nadzorovanosti glede na upravno 
enoto prebivališča 
                       Upravna enota 
prebivališča N Mean Std. Deviation 
Std. Error 
Mean 
Nadzor na 
delovnem mestu 
1 Ljubljana 58 3,69 0,814 0,107 
2 Ostalo 59 3,27 0,935 0,122 
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Tabela 10.29: Opisne statistike za spremenljivko Občutek nadzorovanosti glede na upravno 
enoto zaposlitve 
                       Upravna enota 
zaposlitve N Mean Std. Deviation 
Std. Error 
Mean 
Nadzor na 
delovnem mestu 
1 Ljubljana 79 3,68 0,819 0,092 
2 Ostalo 38 3,06 0,924 0,150 
 
Značilnosti smo dodatno preverili s t-testom (glej Tabeli 10.30 in 10.31). Na podlagi 
Levenovega testa ničelne domneve o enakosti varianc pri 5% stopnji značilnosti pri obeh testih 
ne moremo zavrniti, saj sta p-vrednosti večji od 0,05. P vrednosti t-testa enakosti povprečij sta 
manjši od 0,05, kar pomeni, da lahko zavrnemo ničelni domnevi o enakosti povprečij pri 5% 
stopnji značilnosti, to pa pomeni, da se prebivalci Ljubljane in tisti, ki so v Ljubljani 
zaposleni, statistično značilno počutijo bolj nadzorovane v delovnem okolju kot tisti zunaj 
Ljubljane. 
Tabela 10.30: Rezultati T-testa za spremenljivko Občutek nadzorovanosti v delovnem okolju 
glede na upravno enoto prebivališča 
  
Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 
Mean 
Difference 
Std. Error 
Difference 
95% Confidence 
Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
Nadzor 
na 
delovnem 
mestu 
Equal 
variances 
assumed 
0,032 0,858 2,390 2,910 0,004 0,481 0,165 0,153 0,809 
Equal 
variances 
not 
assumed 
    2,938 102,22 0,004 0,481 0,122 0,164 0,806 
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Tabela 10.31: Rezultati T-testa za spremenljivko Občutek nadzorovanosti v delovnem okolju 
glede na upravno enoto prebivališča 
  
Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 
Mean 
Difference 
Std. Error 
Difference 
95% Confidence 
Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
Nadzor 
na 
delovnem 
mestu 
Equal 
variances 
assumed 
0,834 0,363 3,667 115 0,000 0,618 0,169 0,284 0,951 
Equal 
variances 
not 
assumed 
    3,514 65,783 0,001 0,618 0,176 0,267 0,970 
 
Iz Tabele 10.32 lahko razberemo, da se v povprečju najbolj nadzorovane počutijo v velikih 
podjetjih, v srednjih in malih podjetjih pa je stopnja občutka nadzorovanosti v delovnem okolju 
nižja.  
Tabela 10.32: Opisne statistike za spremenljivko Občutek nadzorovanosti glede na velikost 
podjetja 
Nadzor na 
delovnem 
mestu N Mean 
Std. 
Deviation 
Std. 
Error 
95% Confidence 
Interval for Mean 
Minimum Maximum 
Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
1 Do 50 
zaposlenih 
(mikro) 
40 3,6125 0,81683 0,12915 3,3513 3,8737 2,00 5,00 
2 50-250 
zaposlenih 
(srednje) 
44 3,75 0,77966 0,11754 3,5168 3,9908 1,33 5,00 
3 Več kot 250 
zaposlenih 
(veliko) 
32 2,93 0,94457 0,16698 2,5917 3,2728 1,00 5,00 
Total 116 3,478 0,90130 0,08368 3,3127 3,6442 1,00 5,00 
 
V nadaljevanju bomo predstavili še rezultate enosmerne analize (Oneway) ANOVA (glej tabelo 
25). P-vrednost analize variance je enaka 0,000 < 0,05, torej lahko ničelno domnevo pri 5% 
tveganju zavrnemo. To pa pomeni, da se tisti, ki so zaposleni v podjetjih z 250 zaposlenimi 
ali več, statistično značilno počutijo bolj nadzorovane kot zaposleni v srednjih in malih 
podjetjih. 
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Tabela 10.33: Rezultat ANOVE za spremenljivko Občutek nadzorovanosti glede na velikost 
podjetja 
  Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
Between Groups 13,600 2 6,800 9,627 0,000 
Within Groups 79,819 113 0,706     
Total 93,418 115       
 
Iz Tabele 10.34 lahko razberemo, da se tisti, ki se samouvrščajo v delavski in nižji srednji 
sloj, povprečno počutijo bolj nadzorovane v delovnem okolju kot tisti, ki so se samouvrstili v 
višji sloj.  
Tabela 10.34: Opisne statistike za spremenljivko Občutek nadzorovanosti glede na 
samouvrstitev v družbeni razred 
Občutek 
nadzorovanosti na 
delovnem mestu 
 
 N Mean 
Std. 
Deviation Std. Error 
95% 
Confidence 
Interval for 
Mean 
Minimum Maximum 
Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
2 Delavski razred 
6 3,0000 1,44530 0,59004 1,4833 4,5167 1,00 4,33 
3 Nižji srednji 
razred 
 
20 3,1667 0,80568 0,18016 2,7896 3,5437 2,00 4,67 
4 Srednji razred 
61 3,4508 0,87101 0,11152 3,2277 3,6739 1,00 5,00 
5 Višji srednji 
razred 
 
25 3,8600 0,76328 0,15266 3,5449 4,1751 2,33 5,00 
Total 112 3,4673 0,89679 0,08474 3,2993 3,6352 1,00 5,00 
 
Za ugotavljanje statističnih značilnosti smo opravili še enosmerno analizo ANOVA (gl. Tabelo 
10.35). P-vrednost analize variance je enaka 0,031 < 0,05, torej lahko ničelno domnevo pri 5% 
tveganju zavrnemo. Zaposleni, ki se samouvrščajo v delavski in nižji srednji sloj, se 
statistično značilno počutijo bolj nadzorovane kot tisti, ki se samouvrščajo v višje sloje. 
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Tabela 10.35: Rezultat ANOVE za spremenljivko Občutek nadzorovanosti v delovnem okolju 
glede na samouvrstitev v družbeni razred 
Občutek nadzorovanosti v 
delovnem okolju Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 6,990 3 2,330 3,058 0,031 
Within Groups 82,279 108 0,762     
Total 89,269 111       
 
10.3.3 Dojemanje timskega dela kot načina nadzora 
Tretja hipoteza se nanaša na to, kako timsko delo kot možno obliko nadzora dojemajo zaposleni. 
Hipoteza 3: Zaposleni dojemajo timsko delo kot način nadzora. 
Ker s faktorsko analizo trditev nismo dobili zadovoljive zanesljivosti (gl. Tabelo 10.14), smo 
za nadaljnjo analizo izbrali reprezentativno trditev za preverjanje spremenljivke Percepcija 
timskega dela kot oblike nadzora, in sicer; (D7) Tudi timsko delo dojemam kot način nadzora. 
V sklopu vprašalnika, del katerega je bila tudi reprezentativna trditev, so se anketiranci s 
trditvami večinoma strinjali, ali pa se niso strinjali (gl. Tabelo 10.5). Izstopa pa frekvenčna 
porazdelitev odgovorov na trditev Tudi timsko delo dojemam kot možno obliko nadzora. Skoraj 
enako število anketirancev se s trditvijo ni strinjalo (32 %), ali pa se je strinjalo (30 %). Za 
nevtralen odgovor (Niti - niti) se je odločilo 22 % anketirancev.  
Povprečen odgovor (gl. Tabelo 10.6) je bil precej nevtralen (2,9 in SD = 1,12), zajete pa so bile 
vse vrednosti odgovorov.  
Hipoteze 3 ne moremo niti potrditi niti zavrniti. Nekateri zaposleni dojemajo timsko delo kot 
način nadzora, nekateri ne, več kot petina pa se ni odločila ne za da in ne za ne. 
 
V sklopu raziskovanja nas zanimajo tudi statistično značilna povprečja spremenljivke 
dojemanja timskega dela kot oblike nadzora glede na demografske skupine. 
Statistične značilnosti smo našli pri primerjanju glede na velikost podjetja, kjer so anketiranci 
zaposleni. Iz Tabele 10.36 lahko razberemo, da tisti v srednjih podjetjih povprečno najbolj 
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dojemajo timsko delo kot obliko nadzora, medtem ko tisti v malih podjetjih timsko delo manj 
dojemajo kot obliko nadzora. 
Tabela 10.36: Opisne statistike za spremenljivko Dojemanje timskega dela kot oblike nadzora 
glede na velikost podjetja 
Dojemanje 
timskega dela kot 
oblike nadzora 
 
 N Mean 
Std. 
Deviation Std. Error 
95% 
Confidence 
Interval for 
Mean 
Minimum Maximum 
Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
1 Do 50 
zaposlenih 
(mikro) 
38 3,11 1,134 0,184 2,73 3,48 1 5 
2 50-250 
zaposlenih 
(srednje) 
43 2,49 1,032 0,157 2,17 2,81 1 4 
3 Več kot 250 
zaposlenih 
(veliko) 
31 2,97 1,110 0,199 2,56 3,37 1 5 
Total 112 2,83 1,114 0,105 2,62 3,04 1 5 
 
Za ugotavljanje statističnih značilnosti smo opravili še enosmerno analizo ANOVA (gl. Tabelo 
10.37). P-vrednost analize variance je enaka 0,031 < 0,05, torej lahko ničelno domnevo pri 5% 
tveganju zavrnemo. Zaposleni v malih podjetjih statistično značilno timsko delo bolj 
dojemajo kot način nadzora kot tisti v srednjih in velikih podjetjih.  
Tabela 10.37: Rezultat ANOVE za spremenljivko Dojemanje timskega dela kot oblike nadzora 
glede na velikost podjetja 
Dojemanje timskega dela kot 
oblike nadzora Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 8,486 2 4,243 3,577 0,031 
Within Groups 129,291 109 1,186     
Total 137,777 111       
 
Zanimala nas je tudi morebitna statistična korelacija med trditvama Tudi timsko delo dojemam 
kot možno obliko nadzora ter spremenljivko občutek nadzorovanosti na delovnem mestu. Kot 
je razvidno iz Tabele 10.38, je p-vrednost 0,485 > 0,01, kar kaže, da spremenljivki nista 
povezani pri 1% tveganju. Prav tako je Pearsonov koeficient ‒0,65, kar nakazuje na negativno 
povezanost, oz. z drugimi besedami med spremenljivkama Dojemanje timskega dela kot 
oblike nadzora in Občutek nadzorovanosti na delovnem mestu ni statistične korelacije. 
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Tabela 10.38: Rezultat križanja spremenljivk Tudi timsko delo dojemam kot možno obliko 
nadzora ter Občutek nadzorovanosti na delovnem mestu 
  
Tudi timsko 
delo dojemam 
kot možno 
obliko nadzora. 
Nadzor na 
delovnem mestu 
Tudi timsko delo dojemam 
kot možno obliko nadzora. 
Pearson Correlation 1 -0,065 
Sig. (2-tailed)   0,485 
N 119 119 
Nadzor na delovnem mestu Pearson Correlation -0,065 1 
Sig. (2-tailed) 0,485   
N 119 123 
 
10.3.4 Deljenje vrednot podjetja s strani zaposlenih 
Zadnja hipoteza se je nanašala na zaznavanje značilnosti timskega dela, izhajajoč iz značilnosti 
resničnostne televizije, s poudarkom na deljenju in poznavanju vrednot podjetja.  
Hipoteza 4: Ali zaposleni poznajo in delijo vrednote podjetja, je odvisno od velikosti 
podjetja. 
S faktorsko analizo trditev sklopa Z pričakovano nismo dobili zadovoljive zanesljivosti (gl. 
Tabelo 10.14). Trditve smo v sklop združili s skupnim imenovalcem, da izhajajo iz okolja 
resničnostne televizije, vendar pa so vsebinsko merile različne konstrukte. Za nadaljnjo analizo 
smo izbrali reprezentativno trditev za preverjanje hipoteze (Z1) Poznam in delim vrednote 
podjetja, kjer sem zaposlen.  
Trditev smo zbrali na podlagi naslednjega sestavka (Couldry, 2008, str. 3, 8):  
Teater dogajanja v resničnostni televiziji je skrivnosten le v smislu tega, da njegova igriva 
inverzija prikriva povezavo z delovnimi okoliščinami, ki veljajo za normalne v neoliberalizmu. 
Neoliberalno delovno okolje je okolje upravljanja s strani nesporne zunanje avtoritete, prek prav 
tako nespornih norm in vrednot, katerim se nenazadnje delavec mora podrediti s pozitivnim 
pristopom in jih strastno zaobjeti in živeti z mislijo na morebitne dolgoročne posledice.  
 
Iz Tabele 10.39 lahko razberemo, da se tisti v srednjih podjetjih povprečno bolj strinjajo s 
trditvijo in poznajo ter delijo vrednote podjetja kot zaposleni v malih in velikih podjetjih. 
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Tabela 10.39: Opisne statistike za spremenljivko strinjanje s trditvijo Poznam in delim vrednote 
podjetja, kjer sem zaposlen, glede na velikost podjetja 
Poznam in delim 
vrednote podjetja, 
kjer sem 
zaposlen. 
 N Mean 
Std. 
Deviation Std. Error 
95% 
Confidence 
Interval for 
Mean 
Minimum Maximum 
Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
1 Do 50 
zaposlenih 
(mikro) 
40 3,78 0,920 0,145 3,48 4,07 1 5 
2 50-250 
zaposlenih 
(srednje) 
44 4,18 0,657 0,099 3,98 4,38 2 5 
3 Več kot 250 
zaposlenih 
(veliko) 
32 3,59 1,103 0,195 3,20 3,99 1 5 
Total 116 3,88 0,915 0,085 3,71 4,05 1 5 
 
Za ugotavljanje statističnih značilnosti smo opravili še enosmerno analizo ANOVA (gl. Tabelo 
10.40). P-vrednost analize variance je enaka 0,013 < 0,05, torej lahko ničelno domnevo pri 5% 
tveganju zavrnemo. Zaposleni v srednjih podjetjih statistično značilno bolj poznajo in 
delijo vrednote podjetja, v katerem so zaposleni, kot tisti v malih in srednjih podjetjih.  
Hipotezo 4 zavrnemo – naraščanje strinjanja s trditvijo glede na velikost podjetja potrdimo pri 
primerjavi rezultatov zaposlenih v malih in srednjih podjetjih, pri primerjavi srednjih in velikih 
podjetij pa strinjanje ne narašča. Zaposleni v velikih podjetjih manj poznajo in delijo vrednote 
podjetja.  
Tabela 10.40: Rezultat ANOVE za spremenljivko Dojemanje timskega dela kot oblike nadzora 
glede na velikost podjetja 
Dojemanje timskega dela kot 
oblike nadzora Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 7,071 2 3,536 4,477 0,013 
Within Groups 89,239 113 0,790     
 
Zanimajo nas tudi statistično značilna povprečja strinjanja s trditvijo (Z1) glede na 
demografske skupine, torej s spremenljivko poznavanje in deljenje vrednot podjetja. 
Statistične značilnosti smo našli pri primerjanju glede spol, lokacijo prebivališča in zaposlitve, 
velikost podjetja in samouvrstitev v družbeni sloj. 
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Iz Tabele 10.41 je razvidno, da se moški nadpovprečno strinjajo s trditvijo in torej delijo 
vrednote podjetja (4,13 in SD = 0,875) v primerjavi z ženskami (3,70 in SD = 0,912).  
Tabela 10.41: Opisne statistike za spremenljivko Poznavanje in deljenje vrednot podjetja, kjer 
sem zaposlen 
                       Spol  N Mean Std. Deviation 
Std. Error 
Mean 
Poznam in delim vrednote 
podjetja, kjer sem zaposlen. 
1 Moški 47 4,13 0,875 0,128 
2 Ženski 69 3,70 0,912 0,110 
 
Značilnosti smo dodatno preverili s t-testom (glej Tabelo 10.42). Na podlagi Levenovega testa 
ničelne domneve o enakosti varianc pri 5% stopnji značilnosti ne moremo zavrniti, saj je p-
vrednost 0,508 > 0,05 (F = 0,442). P-vrednost t-testa enakosti povprečij je enaka 0,012 < 0,05 
(t = 2,390), kar pomeni, da lahko zavrnemo ničelno domnevo o enakosti povprečij pri 5% 
stopnji značilnosti, to pa pomeni, da moški v povprečno statistično značilno bolj poznajo in 
delijo vrednote podjetja, kjer so zaposleni, kakor ženske.  
Tabela 10.42: Rezultati T-testa za spremenljivko poznavanje in deljenje vrednot podjetja 
  
Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 
Mean 
Difference 
Std. Error 
Difference 
95% Confidence 
Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
Poznam in 
delim vrednote 
podjetja, kjer 
sem zaposlen. 
Equal 
variances 
assumed 
0,442 0,508 2,545 114 0,012 0,432 0,170 0,096 0,768 
Equal 
variances 
not 
assumed 
    2,565 101,638 0,012 0,432 0,168 0,098 0,766 
 
Iz Tabele 10.43 je razvidno, da se zaposleni v Ljubljani v povprečju bolj strinjajo s trditvijo, 
torej bolj poznajo in delijo vrednote podjetja, kot tisti z zaposlitvijo zunaj Ljubljane.  
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Tabela 10.43: Opisne statistike za spremenljivko poznavanje in deljenje vrednot podjetja glede 
na upravno enoto zaposlitve 
                       Upravna enota 
zaposlitve N Mean Std. Deviation 
Std. Error 
Mean 
Poznam in delim 
vrednote podjetja, 
kjer sem zaposlen. 
1 Ljubljana 79 4,03 0,862 0,097 
2 Ostalo 38 3,55 0,950 0,154 
 
Značilnosti smo dodatno preverili s t-testom (gl. Tabelo 10.44). Na podlagi Levenovega testa 
ničelne domneve o enakosti varianc pri 5% stopnji značilnosti lahko zavrnemo, saj je p-vrednost 
0,33 < 0,05. P-vrednost t-testa enakosti povprečja je manjša od 0,05, kar pomeni, da lahko 
zavrnemo ničelno domnevo o enakosti povprečij pri 5% stopnji značilnosti. Tisti z zaposlitvijo 
v Ljubljani se statistično značilno bolj strinjajo s trditvijo »Poznam in delim vrednote podjetja« 
kot tisti, ki so zaposleni zunaj Ljubljane. 
Tabela 10.44: Rezultati T-testa za spremenljivko Občutek nadzorovanosti v delovnem okolju 
glede na upravno enoto prebivališča 
  
Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 
Mean 
Difference 
Std. Error 
Difference 
95% Confidence 
Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
Poznam in 
delim vrednote 
podjetja, kjer 
sem zaposlen. 
Equal 
variances 
assumed 
4,656 0,033 2,687 115 0,008 0,473 0,176 0,124 0,821 
Equal 
variances 
not 
assumed 
    2,596 67,110 0,012 0,473 0,182 0,109 0,836 
 
Iz Tabele 10.45 lahko razberemo, da strinjanje s trditvijo o deljenju vrednot podjetja narašča 
glede na razred, v katerega so se uvrstili anketiranci. 
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Tabela 10.45: Opisne statistike za spremenljivko strinjanje s trditvijo Poznam in delim vrednote 
podjetja, kjer sem zaposlen, glede na samouvrstitev v družbeni razred 
Poznam in delim 
vrednote podjetja, 
kjer sem 
zaposlen. 
 N Mean 
Std. 
Deviation Std. Error 
95% 
Confidence 
Interval for 
Mean 
Minimum Maximum 
Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
2 Delavski razred 
6 3,17 1,329 0,543 1,77 4,56 1 4 
3 Nižji srednji 
razred 20 3,30 1,031 0,231 2,82 3,78 1 5 
4 Srednji razred 
61 3,97 0,706 0,090 3,79 4,15 2 5 
5 Višji srednji 
razred 25 4,28 0,737 0,147 3,98 4,58 3 5 
Total 112 3,88 0,881 ,083 3,71 4,04 1 5 
 
Za ugotavljanje statističnih značilnosti smo tudi tukaj opravili enosmerno analizo ANOVA (glej 
Tabelo 10.46). P-vrednost analize variance je enaka 0,000 < 0,05, ničelno domnevo pri 5% 
tveganju lahko zavrnemo. Strinjanje s trditvijo o deljenju vrednot podjetja torej narašča 
glede na razred, v katerega so se uvrstili anketiranci – vrednote najbolj delijo tisti, ki so 
se uvrstili v višji srednji razred, najmanj pa tisti v delavskem razredu.  
Tabela 10.46: Rezultat ANOVE za spremenljivko Poznam in delim vrednote podjetja, kjer sem 
zaposlen, glede na samouvrstitev v družbeni razred 
Dojemanje timskega dela kot 
oblike nadzora Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 14,242 3 4,747 7,120 0,000 
Within Groups 72,008 108 0,667     
 
Z metodo križanja (ang. Crosstab) in testa X2 smo iskali morebitne statistično značilne 
korelacije med povprečjem strinjanja s trditvami iz sklopa Z (značilnosti timskega dela, 
izhajajoč iz značilnosti Big Brotherja) ter ocenjeno všečnostjo resničnostne televizije. 
Statističnih značilnosti nismo našli.  
Nazadnje nas je zanimalo še, ali obstajajo statistično značilne korelacije med spremenljivkama 
Poznam in delim vrednote podjetja, kjer sem zaposlen in Delovnim okoljem, v katerem je video 
nadzor. Iz Tabele 10.47 je razvidno, da se s trditvijo nadpovprečno strinjajo tisti, ki delajo v 
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delovnem okolju brez videonadzora (3,97 in SD = 0,852), v primerjavi s tistimi, ki delajo v 
delovnem okolju, ki je videonadzorovano (3,45 in SD = 0,912).  
Tabela 10.47: Opisne statistike za spremenljivko Poznavanje in deljenje vrednot podjetja, kjer 
sem zaposlen glede na videonadzor v delovnem okolju 
                       Delovno okolje, v katerem 
delam  
ima video nadzor. N Mean Std. Deviation 
Std. Error 
Mean 
Poznam in delim 
vrednote podjetja, kjer 
sem zaposlen. 
0 Ne ali ne vem 96 3,97 ,852 ,087 
1 Da 22 3,45 1,057 ,225 
 
Pri preverjanju značilnosti s t-testom (glej Tabelo 10.48) smo na podlagi Levenovega testa 
ničelno domnevo o enakosti varianc pri 5% stopnji značilnosti lahko zavrnemo, saj je p-
vrednost 0,36 < 0.05 (F = 4,482). P-vrednost t-testa enakosti povprečij je enaka 0,042 < 0,05 (t 
= 2,129), kar pomeni, da lahko zavrnemo ničelno domnevo o enakosti povprečij pri 5% stopnji 
značilnosti in da zaposleni v delovnem okolju brez videonadzora statistično značilno bolj 
poznajo in delijo vrednote podjetja kot tisti v videonadzorovanem okolju.  
Tabela 10.48: Rezultati T-testa za spremenljivko poznavanje in deljenje vrednot podjetja, kjer 
sem zaposlen glede na videonadzor v delovnem okolju 
  
Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 
Mean 
Difference 
Std. Error 
Difference 
95% Confidence 
Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
Poznam in 
delim vrednote 
podjetja, kjer 
sem zaposlen. 
Equal 
variances 
assumed 
0,442 0,508 2,545 114 0,012 0,432 0,170 0,096 0,768 
Equal 
variances 
not 
assumed 
    2,565 101,638 0,012 0,432 0,168 0,098 0,766 
 
10.3.5 Korelacije med novimi spremenljivkami 
Povezanost med spremenljivkami smo merili s pomočjo Pearsonovega korelacijskega 
koeficienta. Za vrednost koeficient velja, da ±0,1‒0,3 predstavlja šibko povezanost, vrednost 
±0,3‒0,6 srednje močno povezanost, vrednosti nad ±0,6 pa močno povezanost spremenljivk in 
vrednosti (Field 2009). 
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Iz Tabele 10.49 lahko preberemo, da obstaja šibka pozitivna korelacija med prisotnostjo 
timskega dela v organizaciji in občutkom nadzorovanosti na delovnem mestu. Tisti, ki delajo v 
timu, se počutijo manj nadzorovane. Prav tako obstaja srednje močna pozitivna korelacija med 
občutkom nadzorovanosti in odnosom do timskega dela. Tisti, ki imajo pozitiven odnos do 
timskega dela, se počutijo manj nadzorovane. Vidimo tudi, da obstaja srednje močna pozitivna 
korelacija med odnosom do team buildinga in odnosom do timskega dela. Tisti, ki imajo 
pozitiven odnos do timskega dela, imajo pozitiven odnos tudi do team buildinga. Med odnosom 
do team buildinga in občutkom nadzorovanosti na delovnem mestu obstaja šibka pozitivna 
korelacija, in sicer se tisti, ki imajo bolj pozitiven odnos do team buildinga, počutijo tudi manj 
nadzorovane v delovnem okolju.  
 
Obstaja šibka pozitivna korelacija med poznavanjem in deljenjem vrednot podjetja ter 
prisotnostjo timskega dela v podjetju. Kjer je prisotno timsko delo, ljudje tudi delijo vrednote 
podjetja. Prav tako pa obstaja srednje močna povezanost med odnosom do timskega dela in 
deljenjem vrednot podjetja. Tisti, ki imajo pozitiven odnos do timskega dela, tudi delijo in 
poznajo vrednote podjetja, kjer so zaposleni. Med deljenjem vrednot podjetja in občutkom 
nadzorovanosti v podjetju obstaja srednje močna povezanost – tisti, ki delijo vrednote podjetja, 
se počutijo manj nadzorovane.  
Ugotovimo tudi, da obstaja šibka povezanost med dojemanjem timskega dela kot oblike 
nadzora in prisotnostjo timskega dela v podjetju. Kjer je timsko delo prisotno, ga dojemajo tudi 
kot možno obliko nadzora. Korelacija med odnosom do team buildinga in dojemanjem 
timskega dela kot oblike nadzora je šibka. Tisti, ki imajo pozitiven odnos do team buildinga, 
dojemajo timsko delo kot možno obliko nadzora. 
Močnih korelacij med spremenljivkami nismo našli.  
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Tabela 10.49: Prikaz korelacij in vrednosti Pearsonovega korelacijskega koeficienta 
spremenljivk 
  
Prisotnost 
timskega 
dela v 
organizaciji 
Odnos do 
timskega dela 
Nadzor na 
delovnem 
mestu 
Odnos do 
team 
buildinga 
Poznam in 
delim 
vrednote 
podjetja, kjer 
sem 
zaposlen. 
Tudi timsko 
delo 
dojemam kot 
možno obliko 
nadzora. 
Prisotnost timskega dela v 
organizaciji (0 ni 
prisotno/1 je prisotno) 
Pearson 
Correlation 
1 0,076 0,181 -0,099 0,242 0,106 
Sig. (2-
tailed) 
  0,417 0,046 0,460 0,009 0,254 
N 122 117 122 58 117 118 
Odnos do timskega dela Pearson 
Correlation 
0,076 1 0,453 0,559 0,366 -0,143 
Sig. (2-
tailed) 
,417   0,000 0,000 0,000 0,123 
N 117 118 118 57 113 118 
Nadzor na delovnem 
mestu 
Pearson 
Correlation 
0,181 0,453 1 0,278 0,539 -0,065 
Sig. (2-
tailed) 
0,046 0,000   0,033 0,000 0,485 
N 122 118 123 59 118 119 
Odnos do team buildinga Pearson 
Correlation 
-0,099 0,559 0,278 1 -0,054 0,121 
Sig. (2-
tailed) 
0,460 0,000 0,033   0,683 0,369 
N 58 57 59 59 59 57 
Poznam in delim vrednote 
podjetja, kjer sem 
zaposlen. 
Pearson 
Correlation 
0,242 0,366 0,539 -0,054 1 -0,182 
Sig. (2-
tailed) 
0,009 0,000 0,000 0,683   0,053 
N 117 113 118 59 118 114 
Tudi timsko delo dojemam 
kot možno obliko nadzora. 
Pearson 
Correlation 
0,106 -0,143 -0,065 0,121 -0,182 1 
Sig. (2-
tailed) 
0,254 0,123 0,485 0,369 0,053   
N 118 118 119 57 114 119 
 
  
82 
 
11 Zaključek 
 
V sklepnem poglavju bomo zaokrožili magistrsko delo in se pri tem osredotočili na pridobljene 
rezultate v povezavi s hipotezami ter morebitnim vzrokom in razlagam za te rezultate. Prav tako 
bomo na koncu magistrsko delo kritično ovrednotili ter podali predloge za morebitne nadaljnje 
raziskave.  
Timsko delo danes velja za enega izmed ključnih elementov uspešnih organizacij. Kot navaja 
študija Eurofonda (European Foundation for the Improvement of Living and Working 
Conditions, 2007), je timsko delo zelo pomemben dejavnik visoko učinkovitih organizacij, saj 
neposredno vpliva na zaposlene in kakovost njihovega življenja. Pri raziskovanju smo izhajali 
iz dejstva, da danes mnogo podjetij stremi k vzpostavitvi kulture in vrednot, ki bi jih ponotranjili 
tudi zaposleni, ter oblikovanju timov, katerih člani si delijo odgovornost za rezultate ter se 
zavedno obnašajo, kot veleva omenjena kultura in vrednote. Sočlani tima tako lahko 
prevzamejo vlogo nevidnega nadzora (Bratton in drugi, 2011) oz. big brotherja.  
V fazi pregleda literature smo najprej podrobneje opisali koncept in značilnosti resničnostne 
televizije ter koncept nadzora kot ključno značilnost resničnostne televizije ter koncept in 
značilnosti tima in timskega dela. Skupni imenovalec resničnostne televizije in timskega dela 
je neoliberalizem, »ki združuje vrsto diskurzov, ki izpostavljajo t. i. zdravo pamet, ki upravičuje 
trg in spodbija družbo in katerokoli drugo institucionalno silo, ki trgu nasprotuje« (Couldry 
2008, str. 3–4). Četudi se v navezavi na timsko delo to morda sliši kruto, ne moremo ignorirati 
dejstva, da je timsko delo »kot sistem plačanega dela tista oblika dela, ki naj bi rešila probleme 
neprilagodljivosti podjetij na trgu, slabe kakovosti produktov, nizke produktivnosti, nizke 
pripadnosti in nemotiviranosti zaposlenih, ter tako doprinesla k uspešnosti organizacije« 
(Bratton in drugi 2011, str. 244–245). Oba koncepta torej sledita potrebam trga. Izredno 
podobne so tudi značilnosti timskega dela, ki jih navaja mnogo avtorjev, in resničnostnega šova 
Big Brother, ki jih navede Couldry (2008, str. 9–11). Big Brother temelji na ideji naturalizacije 
nadzora (Andrejevic, 2004, str. 65). Izhajajoč iz dejstva, da formalne organizacije nujno 
potrebujejo strukturiran nadzor (Bratton in drugi, 2011, str. 14), lahko sklepamo, da ima v 
podjetjih, kjer ni t. i. računalniškega nadzora, je pa prisotno timsko delo, prav ta oblika dela 
vlogo nadzora. Slednje smo preverjali s pomočjo anketnega vprašalnika in štirih zastavljenih 
hipotez ter ene podhipoteze. 
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Pri prvi hipotezi smo predvidevali, da je timsko delo prevladujoča oblika dela med anketiranci, 
prisotnost oblike dela timsko delo pa je obratno sorazmerna z velikostjo podjetja, saj potreba 
po interakciji omejuje velikost skupine, ki še lahko deluje kot tim, po drugi strani pa prav rast 
velikosti tima zagotavlja večjo stabilnost, saj je intenziteta interakcij manjša, morebiten odhod 
katerega od članov pa večji tim enostavneje prenese (Bratton in drugi, 2011, str. 244–249). 
Rezultati hipoteze niso potrdili – statistično značilna korelacija med velikostjo podjetja in 
prisotnostjo timskega dela na danem vzorcu ne obstaja. Timsko delo sicer je prevladujoča 
oblika dela, njena prisotnost in razširjenost pa nista odvisni od velikosti podjetja. Glede na 
razširjenost timskega dela smo predvidevali tudi, da si večina zaposlenih ne more izbrati, ali 
bodo delali v timu ali ne, saj se timsko delo od njih pričakuje. Podhipotezo 1.1 smo zavrnili – 
čeprav je med tistimi, ki ne morejo izbirati, ali bodo delali v timu ali ne, malenkost višja 
prisotnost timskega dela, pa med spremenljivkama ni bilo statistično značilnih razlik.  
Pri drugi hipotezi smo predvidevali, da se zaposleni, ki so bili udeleženi v anketi, na delovnem 
mestu počutijo nadzorovane – na tem mestu nismo specificirali načina nadzora, ampak nas je 
zanimal splošen občutek zaposlenih. Kot navaja Bratton (in drugi, 2011, str. 14), se nadzor 
lahko izvaja neposredno s pomočjo tehnologije in posredno prek pritiska sočlanov (ang. peer 
pressure) znotraj skupine, z organizacijsko kulturo ali uporabo nekaterih tehnik menedžmenta 
človeških virov (ang. human resources, HR), s katero želi vodstvo doseči bolj predvidljivo in 
nadzorovano vedenje zaposlenih. Hipotezo smo na podlagi pridobljenih podatkov potrdili – 
čeprav 75 odstotkov anketirancev v svojem delovnem okolju nima video nadzora, je povprečna 
vrednost spremenljivke (Občutek nadzorovanosti v delovnem okolju) precej visoka, in sicer 
3,8.  
Ko smo torej preverili, kolikšna je dejanska prisotnost timskega dela v podjetjih, kjer so 
zaposleni naši anketiranci, ter koliko se počutijo nadzorovane, nas je v naslednjem koraku 
zanimalo, ali obstaja povezava med prisotnostjo timskega dela ter občutkom nadzorovanosti, 
in sicer ali zaposleni timsko delo dojemajo kot način nadzora. Sewell22 (v Bratton in drugi, 
2011, str. 248) pravi, da člani timov začutijo moralno obvezo do tega, da povečajo raven truda, 
ki ga vlagajo v delo, in čas, ki ga preživijo v službi, zaradi pritiska skupine, s čimer nenamerno 
ustvarjajo kulturo nadzora – torej tisto, kar organizacije nujno potrebujejo. Glede na pridobljene 
rezultate na vzorcu anketirancev tretje hipoteze ne moremo ne potrditi ne zavrniti. Tretjina 
                                                 
22 Sewell, G. (1998). The discipline of teams: the control of team-based industrial work throught electronic and 
peer surveillance. Administrative Science Quaterly, 43. 406–469. 
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anketirancev se namreč s trditvijo, da timsko delo dojemajo kot način nadzora, popolnoma ni 
strinjala ali ni strinjala, tretjina se je s trditvijo strinjala ali popolnoma strinjala, tretjina pa je 
podala nevtralen odgovor Niti - niti, ne vem ali brez odgovora. Povprečna ocena 2,9 nakazuje, 
da se je na danem vzorcu nekoliko več anketirancev izreklo, da timsko delo dojema kot način 
nadzora. Statistično značilnih korelacij med videonadzorom v podjetju in dojemanjem timskega 
dela kot načinom nadzora na našem vzorcu nismo našli. Kot smo omenili, tako resničnostna 
televizija in timsko delo temeljita na naturalizaciji nadzora, z drugimi besedami, podjetje in 
produkcijska hiša si želita čim bolj avtentično (znotraj sprejemljivih okvirov) obnašanje, pri 
čemer bo posameznik pozabil na dejstvo, da ga nadzorujejo. Hipoteza 2 lahko nakazuje, da so 
zaposleni uspešno naturalizirali nadzor, saj ne glede na to, da timsko delo je oblika nadzora, 
anketiranci tega ne zaznavajo.  
Z nadaljnjo analizo smo preverjali, ali anketiranci značilnosti Big Brotherja opazijo tudi v 
svojem delovnem okolju, ter želeli poiskati korelacije med značilnostmi timskega dela, ki so 
prikazane v resničnostnih šovih, konkretno v Big Brotherju, ter značilnostmi timskega dela v 
delovnem okolju. Na podlagi značilnosti, ki jih navaja Couldry (2008, str. 10), smo preverjali 
eksternost avtoritete (v smislu deljenja vrednot podjetja), usklajenosti timskega dela za doseg 
skupnega cilja, zahtevo po sprejemljivi avtentičnosti (in s tem sproščenosti), zahtevo po 
pozitivnem odnosu (in pripadnosti) ter ali se odločitve v organizaciji sprejemajo za 
posameznike in ne za tim ‒ ne glede na usklajenost. Anketiranci so se v povprečju strinjali z 
vsemi trditvami in potrdili, da značilnosti Big Brotherja opažajo tudi v svojem delovnem okolju. 
Nadpovprečno (4,1) so potrdili, da se pozitiven odnos in pripadnost podjetju od njih pričakujeta. 
Že konotacija besede tim je pozitivna, predvsem v literaturi je večkrat uporabljena za 
poimenovanje posebne skupine s pozitivnimi lastnostmi (Bratton in drugi, 2011, str. 246).  
Pri četrti hipotezi smo predvidevali, da je eksternost avtoritete, tj. v kolikšni meri zaposleni 
poznajo in delijo vrednote podjetja, odvisna od velikosti podjetja – manjše ko je podjetje, večjo 
težo ima eksterna avtoriteta, zaposleni pa bolj poznajo in delijo vrednote podjetja. Kot pravi 
Bratton (in drugi, 2011, str. 250–252), so socialne norme znotraj posameznega sistema 
vzpostavljeni pričakovani vzorci vedenja, ki jih delijo vsi člani tima. Te določajo, kaj so 
oziroma niso sprejemljiva dejanja v konkretnih situacijah. Vendar pa se z velikostjo tima osebna 
navezanost med posamezniki zmanjša in nastajati začnejo timi znotraj tima, v katerih se 
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nekateri posamezniki združijo proti preostalim članom tima (Simmel23 v Bratton in drugi, 2011, 
str. 244), deljene vrednote pa v tem trenutku niso več enake, kot jih deli in spodbuja podjetje. 
Iz naše analize smo ugotovili, da vrednote najbolj delijo in poznajo tisti v srednjih podjetjih, 
manj pa tisti v velikih in malih. Našo hipotezo (4) zavrnemo – prisotnost eksterne avtoritete in 
hkrati poznavanje in deljenje vrednot ne pada z velikostjo podjetja, vendar pa vrednote 
nadpovprečno delijo tisti, ki v svojem delovnem okolju nimajo video nadzora, kar lahko 
nakazuje na to, da delo nadzora opravljata timsko delo in eksterna avtoriteta.  
Dodatno so nas zanimale morebitne statistične značilnosti in razlike med spremenljivkami in 
demografskimi skupinami. Glede na rezultate lahko izoblikujemo pet skupin. Izkazalo se je, da 
imajo moški bolj pozitiven odnos do timskega dela kot ženske, hkrati pa se moški počutijo manj 
nadzorovane kot ženske. Iz našega vzorca lahko sklepamo, da moški ne dojemajo timskega dela 
kot oblike nadzorovanosti. Glede na upravno enoto prebivališča smo ugotovili, da se 
anketiranci, ki ne živijo v Ljubljani, počutijo bolj nadzorovane kot tisti, ki imajo prebivališče v 
Ljubljani. Prav tako se je izkazalo, da se anketiranci z zaposlitvijo zunaj Ljubljane počutijo bolj 
nadzorovane kot zaposleni v podjetjih iz Ljubljane. Hkrati se anketiranci z delom v Ljubljani 
nadpovprečno strinjajo s trditvijo »Poznam in delim vrednote podjetja, kjer sem zaposlen.« 
Velikost podjetja vpliva na odnos do team buildinga »kot metodo za zagotavljanje učinkovitega 
razvoja timov (Torres in Fairbanks, 1996)«. Anketiranci iz velikih podjetij so imeli najmanj 
pozitiven odnos do team buildinga, prav tako se v velikih podjetjih počutijo bolj nadzorovane 
ter najmanj poznajo in delijo vrednote podjetja. Zanimiva je tudi korelacija med tem, koliko 
časa so anketiranci zaposleni v podjetju, ter odnosom do timskega dela – tisti, ki so zaposleni 
med sedmimi in desetimi leti, imajo najbolj pozitiven odnos, zaposleni med tremi in sedmimi 
leti pa najmanj pozitiven odnos do timskega dela. In nenazadnje, izkazalo se je, da največjo 
stopnjo nadzora občutijo posamezniki, ki so se uvrstili v delavski in srednji razred – kar lahko 
nakazuje na prisotnost računalniškega nadzora in manjšo prisotnost timskega dela.  
Zaključimo lahko, da obstaja naslednja povezava: bolj ko imajo anketiranci pozitiven odnos do 
timskega dela in team buildinga, bolj poznajo in delijo vrednote podjetja, manj nadzorovane se 
počutijo – torej timskega dela ne dojemajo kot oblike nadzora »pritiska sočlanov (ang. peer 
pressure) znotraj skupine in organizacijske kulture, s katero želi vodstvo doseči bolj 
                                                 
23 Simmel, G. (1908/1950). Subordination under under a principle. 150–167. The Sociology of Georg Simmel (ed. 
and trans. K. Wolf). New York: Free Press.  
 
86 
 
predvidljivo in nadzorovano vedenje zaposlenih (Bratton in drugi, 2011, str. 14). Če ima timsko 
delo v podjetjih teh anketirancev tudi v resnici vlogo nadzora, je ta uspešno prikrit in deluje kot 
polje vidnosti oz. big brother – »nenehni nadzor, zaradi katerega so udeleženci podvrženi 
pritisku avtoritete, ki je, čeprav nevidna, vseprisotna (Foucault 2004, str. 222)«. Kljub temu pa 
ne pozabimo, da je ključno razlikovati med benigno in izkoriščevalno obliko nadzora. 
»Benignost nadzora se kaže v poskusih, da bi vsaj delno upoštevala tudi interese drugih, 
medtem ko pri dominaciji prevladajo interesi močnejšega (Layder24 v Bratton in drugi, 2011, 
str. 91)«. Tipična slika nadzora vključuje močnejšo osebo, ki dominira šibkejši osebi. Zadnja je 
tudi le del širšega koncepta nadzora, zaradi katere smo pozabili na konceptualizacijo benignih 
oblik nadzora, ki vsaj delno upoštevajo različne interese, ki so del vsakodnevnih interakcij 
članov tima – tudi v primeru timskega dela, v modernem delovnem okolju.  
 
  
                                                 
24 Layder, D. (2004). Emotion in Social Life: The Lost Heart of Society. London: Sage. 
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Priloge 
 
Priloga A: Anketni vprašalnik 
1. Prevladujoči način dela na mojem delovnem okolju je timsko delo, to je delo, ki vključuje 
vsaj dva soodvisna posameznika, ki delita odgovornost za specifičen rezultat v organizaciji. 
1 – Da 
2 – Ne  
3 – Ne vem 
 
2. Delovno okolje, v katerem delam, ima video nadzor. 
1 – Da 
2 – Ne 
3 – Ne vem  
 
3. V kolikšni meri se strinjate z naslednjimi trditvami o timskem delu? Ocenite na lestvici od 
1 do 5, kjer 1 pomeni sploh se ne strinjam, 5 pa, popolnoma se strinjam.  
 Sploh se 
ne 
strinjam 
Ne 
strinjam 
se 
Niti-
niti 
Se 
strinjam 
Popolnoma 
se strinjam 
Ne 
vem 
Brez 
odgovora 
Pri svojem delu si lahko 
izberem, ali bom delal 
sam ali v timu. 
1 2 3 4 5 8 9 
Pripravljenost za timsko 
delo je bila eden izmed 
pogojev za pridobitev 
zaposlitve. 
1 2 3 4 5 8 9 
Že pred zaposlitvijo sem 
opazil, da podjetje, v 
katerem delam, poudarja 
timsko delo. 
1 2 3 4 5 8 9 
Rad delam v timu. 1 2 3 4 5 8 9 
Sem član tima, ki si sam 
razporeja naloge. 
1 2 3 4 5 8 9 
Članom svojega tima 
zaupam. 
1 2 3 4 5 8 9 
Biti del tima me pri 
sprejemanju odločitev 
omejuje.  
1 2 3 4 5 8 9 
Pri opravljanju nalog sem 
odvisen od preostalih 
članov 
1 2 3 4 5 8 9 
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Delo v timu pozitivno 
vpliva na produktivnost. 
1 2 3 4 5 8 9 
Člani tima nadzorujejo 
moje delo. 
1 2 3 4 5 8 9 
Poudarjanje timskega 
dela v podjetju je vplivalo 
na to, da sem se prijavil 
na delovno mesto. 
1 2 3 4 5 8 9 
 
4. V kolikšni meri se strinjate z naslednjimi trditvami o svojem delovnem okolju? Ocenite na 
lestvici od 1 do 5, kjer 1 pomeni sploh se ne strinjam, 5 pa, popolnoma se strinjam.  
 Sploh se 
ne 
strinjam 
Ne 
strinjam 
se 
Niti-
niti 
Se 
strinjam 
Popolnoma 
se strinjam 
Ne 
vem 
Brez 
odgovora 
Delovno okolje, v 
katerem delam, vidim kot 
moderno. 
1 2 3 4 5 8 9 
Na delovnem mestu me 
skrbi, kaj o mojem delu 
mislijo drugi. 
1 2 3 4 5 8 9 
V delovnem okolju se 
počutim svobodnega. 
1 2 3 4 5 8 9 
O nadzoru na delovnem 
mestu razmišljam 
vsakodnevno. 
1 2 3 4 5 8 9 
Nadzor neposredno 
povezujem z uporabo 
nadzornih tehnologij 
(kamere, preverjanje 
prisotnosti ipd.). 
1 2 3 4 5 8 9 
Delovno okolje mi ponuja 
možnost umika v 
zasebnost. 
1 2 3 4 5 8 9 
Tudi timsko delo 
dojemam kot možno 
obliko nadzora. 
1 2 3 4 5 8 9 
 
5. Ali ste se v zadnjih 12 mesecih udeležili organiziranega team buildinga? 
1 – Da (nadaljujte na 6. sklop vprašanj) 
2 – Ne (nadaljujte na 7. sklop vprašanj) 
3 – Ne vem (nadaljujte na 7. sklop vprašanj) 
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6. Če da, v kolikšni meri se strinjate z naslednjimi trditvami o team buildingu? Ocenite na 
lestvici od 1 do 5, kjer 1 pomeni sploh se ne strinjam, 5 pa, popolnoma se strinjam.  
 Sploh se 
ne 
strinjam 
Ne 
strinjam 
se 
Niti-
niti 
Se 
strinjam 
Popolnoma 
se strinjam 
Ne 
vem 
Brez 
odgovora 
Team building pozitivno 
vpliva na stopnjo 
zaupanja med sodelavci. 
1 2 3 4 5 8 9 
Udeležba na team 
buildingu je bila 
obvezna.  
1 2 3 4 5 8 9 
Na team buildingu sem 
se zabaval. 
1 2 3 4 5 8 9 
Team building nima 
učinka. 
1 2 3 4 5 8 9 
Team building vpliva na 
mojo motivacijo za 
nadaljnje opravljanje 
dela. 
1 2 3 4 5 8 9 
Podjetje bi moralo team 
buildinge organizirati 
manj pogosto.  
1 2 3 4 5 8 9 
 
7. V kolikšni meri se strinjate z naslednjimi trditvami o timskem delu? Ocenite na lestvici od 
1 do 5, kjer 1 pomeni sploh se ne strinjam, 5 pa, popolnoma se strinjam.  
 Sploh se 
ne 
strinjam 
Ne 
strinjam 
se 
Niti-
niti 
Se 
strinjam 
Popolnoma 
se strinjam 
Ne 
vem 
Brez 
odgovora 
Poznam in delim 
vrednote podjetja, kjer 
sem zaposlen 
1 2 3 4 5 8 9 
Tim, v katerem delujem, 
si sam določa cilje oz. 
korake do cilja. 
1 2 3 4 5 8 9 
Pozitiven odnos do dela 
in pripadnost podjetju se 
od mene pričakujeta. 
1 2 3 4 5 8 9 
Kljub prevladi timskega 
dela, vodstvo sprejema 
odločitve za vsakega 
posameznika posebej.  
1 2 3 4 5 8 9 
Na delovnem mestu sem 
pogosto sproščen. 
1 2 3 4 5 8 9 
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8. Prosim, da za spodaj naštete TV-programe poveste, koliko so vam všeč na lestvici od 1 do 
5, kjer 1 pomeni sploh mi ni všeč, 5 pa zelo mi je všeč. Če ne veste, ali programa ne 
poznate, prosim, da ustrezno odgovorite.  
 
 Sploh mi 
ni všeč 
   Zelo mi je 
všeč 
Ne 
poznam 
Ne vem 
Novice 1 2 3 4 5 6 7 
Dokumentarni program 
(Discovery Channel, 
National Geographic …) 
1 2 3 4 5 6 7 
Domače nadaljevanke 
(Lepo je biti sosed, 
Mame, Naša Mala 
Klinika …) 
1 2 3 4 5 6 7 
Tuje nadaljevanke in 
filmi 
1 2 3 4 5 6 7 
Resničnostna TV (Biggest 
Loser, Kmetija, Big 
Brother …) 
1 2 3 4 5 6 7 
Kuharske oddaje, 
opremljanje doma 
1 2 3 4 5 6 7 
Telenovele 1 2 3 4 5 6 7 
 
9. Spol  
1 – ženski 
2 – moški  
 
10. Koliko ste stari? 
_______ 
 
11. Upravna enota prebivališča _________________ 
 
12. Upravna enota zaposlitve __________________ 
 
13. Katera je najvišja stopnja izobrazbe, ki ste jo pridobili? 
1 – Brez šolske izobrazbe 
2 – Nepopolna osnovnošolska izobrazba 
3 – Osnovnošolska izobrazba 
4 – Nižja ali srednja poklicna izobrazba 
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5 – Srednja strokovna izobrazbe 
6 – Srednja splošna izobrazbe 
7 – Višja strokovna izobrazba, višješolska izobrazba 
8 – Visokošolska strokovna izobrazba 
9 – Visokošolska univerzitetna izobrazba 
10 – Specializacija 
11 – Magisterij 
12 – Doktorat 
-1 – Ne vem 
-2 – Ne želim odgovoriti 
99 – Drugo: __________ 
 
14. Koliko časa ste zaposleni v trenutnem podjetju? 
1 – Do vključno 1 leta 
2 – Od 1 do vključno 3 let 
3 – Od 3 do vključno 7 let 
4 – Od 7 do vključno 10 let 
5 – Več kot 10 let 
-1 – Ne vem 
-2 – Ne želim odgovoriti 
 
15. Število zaposlenih v podjetju, kjer delate 
1 – Do 50 (mala podjetja) 
2 – Od 51 do 250 (srednje velika podjetja) 
3 – Več kot 250 zaposlenih (velika podjetja) 
55 – Ne vem 
 
16. Katera je najvišja stopnja izobrazbe, ki jo je uspešno zaključila vaša mama? 
1 – Brez šolske izobrazbe 
2 – Nepopolna osnovnošolska izobrazba 
3 – Osnovnošolska izobrazba 
4 – Nižja ali srednja poklicna izobrazba 
5 – Srednja strokovna izobrazbe 
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6 – Srednja splošna izobrazbe 
7 – Višja strokovna izobrazba, višješolska izobrazba 
8 – Visokošolska strokovna izobrazba 
9 – Visokošolska univerzitetna izobrazba 
10 – Specializacija 
11 – Magisterij 
12 – Doktorat 
-1 – Ne vem 
-2 – Ne želim odgovoriti 
99 – Drugo: __________ 
 
17. Katera je najvišja stopnja izobrazbe, ki jo je uspešno zaključil vaš oče? 
1 – Brez šolske izobrazbe 
2 – Nepopolna osnovnošolska izobrazba 
3 – Osnovnošolska izobrazba 
4 – Nižja ali srednja poklicna izobrazba 
5 – Srednja strokovna izobrazbe 
6 – Srednja splošna izobrazbe 
7 – Višja strokovna izobrazba, višješolska izobrazba 
8 – Visokošolska strokovna izobrazba 
9 – Visokošolska univerzitetna izobrazba 
10 – Specializacija 
11 – Magisterij 
12 – Doktorat 
-1 – Ne vem 
-2 – Ne želim odgovoriti 
99 – Drugo: __________ 
 
18. Kateri družbeni skupini – sloju ali razredu – se vam zdi, da pripadate? 
1 – Nižji razred 
2 – Delavski razred 
3 – Nižji srednji razred 
4 – Srednji razred 
5 – Višji srednji razred 
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6 – Višji razred 
-1 – Ne vem 
-2 – Ne želim odgovoriti 
 
19. Katera je najvišja stopnja izobrazbe, ki ste jo uspešno zaključili? 
1 – Osnovnošolska izobrazba 
2 – Srednješolska izobrazba 
3 – Višješolska izobrazba  
4 – Visokošolska izobrazba 
5 – Univerzitetna izobrazba 
6 – Magistrska izobrazba ali doktorat 
55 – Ne vem 
66 – Ne želim odgovoriti 
 
